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ABSTRAK 

EVALUASI KINERJA BERDASARKAN DP3 PADA DINAS 


PERHUBUNGAN POS DAN TELEKOMUNIKASI 

PROVINSI KEPULAUAN R1AU 


Dwi Cahyono, S. Sos 

Universitas Terbuka 


dwi_cahyono07@J1ahoo.co.id 

Kata Kund : evaluasi kiDerja, DP3, penilaian kerja. 

Untuk pelaksanaan tugas, fungsi dan tanggung jawabnya dalam 
melaksanakan sebagian kewenangan desentralisasi, tugas dekonsentrasi dan tugas 
pembantuan di bidang perhubungan, pos, dan telekomunikasi sesuai dengan 
lingkup tugasnya, maka Dinas Perhubungan Pos dan Telekomunikasi 
membutuhkan data dan informasi yang akurat dari unit kerja lainnya agar setiap 
permasalahan daerah terakomodir dalam pelaksanaan mgas pokok dan fungsinya. 
Namun demikian data yang akurat tersebut sering tidak dapat terpenuhi baik dari 
segi kualitas maupun kuantitas sehingga pelaksanaan fungsi Dinas Perhubungan 
Pos dan Telekomunikasi kurang beIjalan sebagaimana mestinya. 

Selain itu, kineIja aparatur yang ada di Dishubpostel belum dapat secara 
optimal berperanan sesuai tugas dan fungsi serta jabatan yang diembannya. lni 
tentunya berdarnpak secara kuantitas maupun kualitas terhadap hasil perencanaan 
program keIja yang dibasilkan Dishubpostel sebagai lembaga pelaksanaan tugas, 
fungsi dan tanggung jawabnya dalam melaksanakan sebagian kewenangan 
desentralisasi, tugas dekonsentrasi dan tugas pembantuan di bidang perhubungan, 
pos, dan telekomunikasi di Provinsi Kepulauan ruau. Hal tersebut tentu saja terkait 
dengan kualitas dan mutu aparatur tersebut. Pada satu sisi tergambar bahwa kineIja 
aparatur Dishubpostel belum menggembirakan. Kenyataan ini dapat dilihat dari 
pelaksanaan tugas pokok, fungsi dan tanggungjawabnya. 

Penelitian ini menggunakan penelitian kualitatif dan fokus penelitiannya 
pada evaluasi kinerja melalui penilaian DP3 pada Dishubpostel Provinsi 
Kepulauan ruau. Karena penilaian DP3 terhadap staf Dishubpostel Provinsi 
Kepulauan ruau terlihat terus mengalami peningkatan, hal ini melahirkan suatu 
pertanyaan bahwa apakah kineIja aparatur Dishubpostel memang sudah baik atau 
mekanisme penilaian DP3 yang tidak sesuai dengan standar yang telah ditetapkan 
atau penilaian DP3 hanya sekedar masalah kebutuhan pegawai untuk kenaikan 
pangkat dan jabatan. Karena disinyalir bahwa nilai DP3 setiap pegawai hams 
meningkat terns, kalau tidak kenaikan pangkat dan jabatan bisa tertunda. 

Kenyataan nilai DP3 yang terus naik tersebut dapat dilihat dari data 
kepegawaian yang ada pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan ruau dimana dari 40 
Orang Pegawai Negeri Sipil yang ada pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau 
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tidak satupun Pegawai Negeri Sipil yang nilai OP3-nya temp. Oan rata-rata 
kenaikan nilai OP3-nya berkisar antara 0.5 sampai 2 point setiap tahunnya. 

HasH penelitian menunjukkan bahwa : 
1. 	 Penilaian kinerja PNS pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau yang 

dinilai berdasarkan OP3 PNS belum mencerminkan kondisi yang sebenamya. 
Seperti tergambar dan basil penelitian bahwa dan delapan indikator penilaian 
OP3 masih sangat kurang sesuai dengan kondisi sesungguhnya yang ada di 
lingkungan Oishubpostel Provinsi Kepulauan Riau. Untuk penilaian kesetiaan 
dan prestasi kerja memang sudah sangat objektif, namun tidak demikian 
halnya dengan penilaian indikator lainnya. Seperti penilaian tanggung jawab, 
ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa dan kepernimpinan masih belum 
sesuai dengan kondisi yang sesungguhnya ada di lingkungan Oishubpostel 
Provinsi Kepulauan Riau . 

2. 	 Ada beberapa faktor yang menjadi pertimbangan terjadinya perbedaan nilai 
OP3 PNS dengan kinerja PNS sesuai dengan kondisi sesungguhnya, yaitu 
faktor kenaikan pangkat, dimana OP3 merupakan salah satu persyaratan untuk 
kenaikan pangkat sehingga nilai OP3 yang diberikan oleh pejabat penilai 
cenderung 'membantu' PNS yang dinilai dalam mngka kenaikan pangkat. 
Faktor pengawasan yang dilakukan oleh pejabat penilai terhadap PNS yang 
dinilai masih lemah sehingga berdampak kepada pemberian nilai dan faktor 
sosial. 

3. 	 Perbedaan kondisi kinerja pada Dishubposte1 Provinsi Kepulauan Riau dengan 
penilaian OP3 menunjukkan bahwa penilaian OP3 tidak efektif dalam 
mengukur kinerja Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau. lni ditunjukkan 
dengan penilaian OP3 yang rata-rata cukup tinggi dibandingkan dengan kinerja 
yang masih belum optimal. 
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ABSTRACT 


EVALUATION OF WORKING PERFORMANCE BASED ON UST OF 

PERFORMANCE, VALUE'S CIVIL SERVANT AT DEPARTMENT OF 

TRANSPORTATION, POST AND TELECOMUNICATION OF RIAU 


ARCHIPELAGO PROVINCE 


Dwi Cahyono, S. Sos 
Universitas Terbuka 

dwi_cahyono@yahoo.co.id 

Keyword: Performance evaluation, DP3, work evaluation. 

To perform duty, function, and responsibilities as part of authority of decentralization, 
deconcentration and other supporting duties in the field of transportation, post and 
telecommunication. Transportation, Post and Telecommunication Department needs accurate 
data and information from other units to accommodate any problems that appears. However it 
can not be always be fulfilled both in quality and quantity. As a result, units performance of the 
Department Transportation, Post and Telecommunication ofRiau Archipelago Province can not 
be operated normally. 

Besides, the working performance from the staff of Transportation, Post and 
Telecommunication Department has not yet met the working standard based on its duties, 
functions and the positions that become its responsibility. It of course, gives the effects of either 
in quantity or quality to the result of the work plan programs produced by Transportation, Post 
and Telecommunication in Riau Archipelago. All the cases above are related with the quality 
and the standard of the staffof Transportation, Post and Telecommunication Department is not 
quite satisfaction. The fact can be seen from the performance of its major tasks, functions, and 
its responsibilities. 

This research was used qualitatif researeh and focused on the work evaluation through 
the evaluation of DP3 at the office of Transportation, Post and Telecommunication Department 
in Riau Archipelago Province. It because the evaluation of DP3 to the staff of Transportation, 
Post and Telecommunication Department in Riau Archipelago Province has significantly 
increased from year to year, which in tum will raise a question, "Has the working performance 
of the staff of Transportation, Post and Telecommunication Department already met the working 
standards?" or the mechanism evaluation of DP3 has not yet met the hasic standards, or the 
evaluation of DP3 is only the staff's need for promotions and higher positions. As it is assumed 
that the score of DP3 for every staff must be regularly increased, otherwise, the promotions and 
the level positions can be postponed. 

The fact increasing DP3's evaluation can be seen from the staff data available at the 
office of Transportation, Post and Telecommunication Department in Riau Archipelago 
Province where none of which 40 civil staff at the office of Transponation, Post and 
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Telecommunication Department in Riau archipelago Province has fixed score of his DP3. The 
average increase of his OP3 is between 0.5 to 2 points every year. 

The results ofthe observation show: 

I. 	 The evaluation of civil service staff's work performance at the office of Transportation, 
Post and Telecommunication Department in Riau Archipelago Province which is 
evaluated based on the civil service DP3 has not reflected the real condition. As it is 
illustrated from the results of the observation, from 8 indicators of DP3 assessment is not 
quite relevant with real conditions of Transportation, Post and Telecommunication 
Department in Riau Archipelago Province. Especially for the assessment of loyalty of 
work and work achievement have met its objectives, but the assessment for other 
indicators such as the assessment of responsibilities, obedience, honesty, cooperative, 
initiative, and leadership have not yet met the objectives or not matched with the real 
conditions at the office of Transportation, Post and Telecommunication Department in 
Riau archipelago Province. 

2. 	 There are some factors affect the difference in the evaluation of the civil service staff's 
OP3 with the work performance of the civil service staff in accordance with its real 
conditions, OP3 is one of the requirements for promotions. Furthermore, the score for 
OP3 given by the assessor tends to "help" the civil service staff that is being assessed! or 
evaluated in term of promotion. The control by the assessment officers to the civil 
service staff that is being assessed is significantly weak so that it gives bad effects to the 
score assessments and to the social factors. 

3. 	 The difference between work conditions at the office of Transportation, Post and 
Telecommunication Department in Riau Archipelago Province and the evaluations of 
DP3 show that evaluation of OP3 is not effective on the measurement of work 
performance of the civil service staff at the office of Transportation, Post and 
Telecommunication Department in Riau Archipelago Province. In the evaluation of DP3 
that, is extremely high compared with the work performance that is not quite optimum. 
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BABII 

TINJAUAN PUSTAKA 

Tinjauan pustaka ini dimaksudkan untuk mengemukakan dan menjelaskan 

beberapa teori berdasarkan referensi yang ada relevansinya dengan identifikasi 

permasalahan dalam penelitian ini, sehingga keranglca teori ini diharapkan dapat 

melahirkan dan membuktikan suatu hipotesis yang bisa diterima. Teori yang 

dimaksud meliputi berbagai pengertian pokok dan defenisi yang akan disusun sebagai 

kriteria untuk menunjukkan karakteristik atau ciri-ciri suatu materi pembahasan yang 

berkaitan dengan permasalahan penelitian ini. Selanjutnya topik-topik atau pokok

pokok yang dibahas akan dijelaskan sebagai berikut : 

A. Kajian Teori 

1. Konsep manajemen sumber daya manusia 

Pada dasamya rnanl!iemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan suatu 

gerakan pengakuan terhadap pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang 

cukup potensial, yang perlu dikembangkan sehingga mampu memberikan kontribusi 

yang maksimal bagi organisasi maupun bagi pengembangan dirinya. Hal ini sesuai 

dengan pendapat dan ahli Petter dan Wetterman dalam bukunya "In search for 

exellence" yang melaporkan bahwa basil-basil penelithm atas perusahaan-perusahaan 

yang berhasil antara lain; perusahaan itu memperhatikan sumber daya rnanusianya 

sedemikian rupa untuk dapat menciptakan pelayanan yang sangat baik untuk 

pelanggan. 
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12 

Munandar (1991: 9) memberikan pengertian tentang sumber daya manusia 

yaitu : "sumber daya manusia" mencalrup semua energi, keterampilan, bakat dan 

pengetahuan manusia yang dipergunakan untuk tujuan produksi dan jasa yang 

bermanfaat. 

Sedangkan Hasibuan (2000: 10) menyatakan babwa Manajemen Sumber 

Daya Manusia adalab suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan 

dan peranan manusia dalam organisasi perusabaan Unsur MSDM adalab manusia 

yang merupakan tenaga ke:tja pOOa perusabaan. Dengan demikian, fokus yang 

dipelajari MSDM ini hanyalab ma.'l3Iab yang berhubungan dengan tenaga kerja 

manusia saja. Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia adalab suatu 

pendekatan terhadap manajemen manusia, yang berdasarkan riga prinsip dasar yaitu : 

(Siagian, (1998:13), sebagai berikut : 

l) 	Sumber daya manusia adalah harta yang paling penting yang dimiliki oleh 
suatu perusabaan; sedangkan manajemen yang efektif adalab kunci bagi 
keberhasilan organisasi dalam melaksanakan tugas untuk mencapai tujuannya. 

2) 	 Keberhasilan ini sangat mungkin dicapai jib peraturan atau kebijakssn88n 
dan prosedur yang bertalian dengan manusia dari perusahaan tersebut saling 
berhubungan dan memberikan sumbangan terhadap pencapaian tujuan 
pemsahaan dan perencanaan strategis. 

3) 	 Kultur dan nilai perusahaan suasana organisasi dan perilaku manajerial yang 
berasal dari kultur tersebut akan memberikan pengaruh yang besar terbadap 
basil pencapaian yang terbaik. Karena itu kultur ini hams ditegakkan, dari 
tipaya yang teruS Iileneru8 Iiltilai dati pnncak, sangill diperlUkart agat ktilttii' 
tersebut dapat diterima dan dipatuhi. 

Radiq (1998: 5) menyillakan babwa pada dasamya manusia cenderung 

mendefenisikan "sumber daya" dengan substansi tertentu, benda yang nyata dapat 

dilihat dan diraba. Sumber daya pernab didefenisikan sebagai alat untuk mencapai 
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tujuan atau kemampuan memperoleb keuntungan dan kesempatan-kesempatan 

tertentu. Dengan kata lain "sumber daya manusia" adaIah kemampuan manusia yang 

merupakan hasil aka) budinya disertai pengetabuan serta pengaIaman yang 

dikumpulkan dengan penuh kesadaran untuk: memenuhi kebutuban secara individual 

serta sasatan-sasaran sosial pada umumnya. 

Secara singkat "sumber daya manusia" mengandung prestasi yang berkaitan 

dengan kondisi manusia pada umumnya, baik yang berasal di daIam organisasi 

maupun yang berada di luar organisasi. Namun daIam pembahasan ini kita 

memfokuskan kepada "sumber daya manusia": daIam pengertian sempit yaitu 

manusia di daIam organisasi. 

Menurut Hadari (1998: 4), mengetengabkan tiga pengertian tentang sumber 

daya manusia, seperti berikut ini : 

1) Sumber Oaya Manusia (SOM) adaIah manusia yang bekelja di lingkungan 

suatu organisasi (disebut juga personil, tenaga kelja, pekelja dan karyawan). 

2) Sumber Oaya Manusia adaIah potensi manusiawi sebagai penggerak 

organisasi daIam mewujudkan eksistensinya. 

3) Sumber Oaya Manusia (SOM) adalah poteusi yang merupakan aset dan 

berfungsi sebagai model (non material/non [mansial) di dalam organisasi 

bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata (riil) sel:ata fisik dan 

non-fisik daIam mewujudkan eksistensi organisasi. 
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2. Penman sumber daya manusia dalam organisasi. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang dimiliki oleh 

seliap organisasi, dimanfaatkan bersama dengan sumber daya lainnya dalam 

menjalankan kegiatannya untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Simamora 

(1995: 2), sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan atau organisasi dapat 

dikategorilam atas empat macam sumber daya yaitu finansial, fisik. manusia dan 

kemampuantekJlologi. 

Aset organisasi paling penting yang harns dimiliki perusahaan atau organisasi 

dan sangat diperhatilam oleh manajemen adalah aset manusia. Manusia merllpakan 

elemen yang selalu ada dalam setiap organisasi. Mereka merupalam perencana, 

pelaku dan penentu tercapainya tujuan organisasi. Menurut Gomes (1995: 6) manusia 

merupalam satu-satunya sumber daya yang potensial dan sangat strategis peranannya 

dalam seliap bentuk organisasi. Dengan potensi-potensi yang dimiliki dapat 

dikembangiam sebagaimana mestinya sehingga sumber daya manusia dapat 

memainkan peran eksistensi dan fungsionalnya di dalam organisasi. 

Di sisi lain, barmoni dalam tata hubungan antar manusia bail.: antar sesama 

peserta organisasi maupun hubungan antara atasan dan bawalIan, juga menjadi hal 

penting untuk dimiliki organisasi manapun. Di samping sumber daya manusia 

merupakan uusur biaya tetap dari perusahaan dalam me1ak..."nakan bisnisnya. Oleh 

karena itu sumber daya manusia merupalam aset perusahaan yang perlu mendapat 

perlakuan yang wajar dan adil dalam menjalankan aktivitasnya. 
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Menurut Simamora (1995: 178), untuk memotivasi karyawan beketja lebih 

produktif, maka perlu diciptakan suatu ikIim oleh karyawan seoptimaJ mungkin 

antara lain dengan melaksanakan program yang diarahkan pada pencapaian 

keseimbangan kebutuhan antara karyawan dan perusahaan. 

3. Pengembangan sumber daya manusia 

Sumber daya manusia (human resource) adaJah "the who are ready", willing, 

and able to contribute to organizational goaf', demikian William B. Werther dan 

Keith Davis daJam buJrunya "Human Resource and Personel Management" 

(TaIizuduhu (1999: 9). Sudah barang tentu, yang dimaksud dengan organisasi daJam 

"organizational goals," bukan hanya industri atau perusabaan , tetapi juga organisasi 

di berbagai bidang politik, pemerintahan, hukum, sosiaJ, budaya, lingkungan dan 

sebagai. 

OouzaJi (1996: 496), menyatakan bahwa pengembangan sumber daya 

manusia, merupakan kegiatan yang hams dilaksanakan oleh perusabaan, agar 

pengetahuan (knowledge), kemampuan (ability) dan keterampiian (skills) dan 

motivasi mereka sesuai tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan. 

Sedangkan pengertian pengembangan sumber daya manusia menurut Siagian 

(1998: 28) yaitu : tidak hanya pada pendidikan dan latihan saja. Sesungguhnya, 

orientasi pengembangan sumber daya manusia sudah dimulai sejak seseorang 

memasuki organisasi yang akan berakhir apabila orang tersebut meninggalkan 
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organisasi, baik karena pindah ke tempat kerja yang lain, karena pensiun, karena 

meniggal dunia atau karena alasan-alasan lain. 

Selanjutnya Notoatmojo (1992: 4) mengatakan bahwa pengembangan sumber 

daya manusia adalah suatu peningkatan knalitas dan kemampuan manusia daIam 

rangka mencapai suatu tujuan bangsa. Proses peningkatan disini mencakup 

perencanaan, pengembangan dan pengelolaan sumber daya mannsia. 

Dari pengertian tersebut di atas dapat disimpuJkan bahwa pengembangan 

sumber daya mannsia berkaitan dengan tenaga kerja yang bermutu adalah mereka 

yang mempunyai kecakapan, keterampi1an, keahlian. memiliki motivasi yang tinggi 

dan kemampuan lIDtuk menyelesaikan suatu pekerjaan yang dibeb8l1.kan kepadanya, 

serta mempunyai tanggung jawab, mempunyai kemauan dan motivasi yang tinggi. 

Selain itu barns pula disertai dengan kemampuan untuk memelihara dan 

meningkatkan kecakapannya dengan memperbat:ikan perkembangan dan tlIDtutan 

karir. 

Dessler (1997: 297) mengemukakan bahwa pengembangan manajemen adalah 

upaya apa saja untuk memperbaiki kinerja manajerial dengan menanamkan 

pengetahuan. mengubah sikap, alan meningkatlcan keterampilan, yang dilakukan 

dalam bentuk upaya pengembangan ini meliputi metode-metode, teknik-teknik 

pemberian pengetahuan (Metode Informasional) dan metode-metode percobaan 

,Bernadine dan Rossell. (1993: 307-310). 

Metode-metode informasional dapat dilakukan dalam bentuk pemberian 

perkuliahan secara langsung, penggunaan audio visual. metode-metode studi mandiri 
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dan mengilruti instruksi terprogram dari program komputer. Metode-metode 

percobaan pada dasaroya digunakan untuk melatih kemaropuan, keterampilan fisik 

dan kognitif. Adapun yang termasuk dalaro metode ini; On the job training, computer 

based training. simulasi mesin peralat.an. games dan simulasi lain, analisis kasus, role 

playing, behavior modeling dan sensitivity training, Bernadine dan Russell. (1993: 

310). 

Sasaran paling utama dari program pengembangan manajemen tersebut, yaitu, 

untuk menaikkan kinelja dan kualitas masa depan dari organisasi itu sendirl . .Karena 

alasan ini, proses pengembangan manajemen umum terdiri dari tahap-tahap sebagai 

berlkut; (1) menilai kebutuhan-kebutuban perusabaan (misaInya, untuk mengisi 

lowongan eksekutif di masa depan, atau membuat perusabaan agar lebih tanggap, (2) 

menilai kinerja atau kualitas manajer yang memerlukan pengembangan, dan 

selanjutnya (3) mengembangkan dirl manajer itu sendiri (4) evaluasi basil 

pengembangan terhadap organisasi dan mencarikan orangnya. 

Pendidikan dan pelatihanltraining adalah merupakan salah satu earn di dalaro 

pengembangan sumber daya manusia, bahkan merupakan usaha terpenting. 

Berdasariam pengertian tersebut diatas maka dapat disimpulkan bahwa, training lebih 

membantu mengarah pada pekerjaan atau tugas-tugas yang sedang dibadapi, 

sedangkan pengembangan Jebib mengarah upaya membantu pada pekerjaan yang 

akan datang. 
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4. Kemampuan (Ability) 

Faktor kemampuan (ability) berhubungan dengan kemauan atau kecakapan 

sesenrang dalam meIakukan suatu pekeJjaan, dan merupakan salah satu faktor yang 

sangat penting dalam meningkatkan produktivitas tenaga kelja, dalam artian sejauh 

mana seseorang dapat mencapai basil yang memuaskan dalam bekeJja tergantung dari 

kecakapan atau kemampuan yang dimilikinya. Ivancevich and Olueek (1989: 68), 

menguraikan sebagai beriIrut bahwa karyawan atau tenaga kelja berbeda dalam 

melaksanakan tugas atau program-program yang ada di dalam perusahaan, hal iill 

disebahkan karena adanya perbedaan kemampuan dari ma~ing-masing tenaga keIja. 

Kemampuan (ability) seseorang ada yang sukar untuk ditingkatkan dan ada pula yang 

dapat diubah ataupun ditingkatkan. Skill atau keterampilan adalah merupakan salah 

satu unsur yang dapat dipelajari melalui training dan dapat juga berdasarkan 

pengalaman keJja. 

Robbins (1993: 97) mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan ability 

adalah : Ability reftrs to an individual's capacity to preform the various tasks in the 

job. It is a acurrent assessment ofwhat one can do. An indviduaJ's overall abilities 

are assentially made up of two sets of skills: intellectual an physical (kapasitas 

individu untuk menjalankan berbagai macam tugas dalam pekeJjaan. Hal tersebut 

merupakan penilaian sekarang tentang apa yang bisa d.ikeljakan seseorang. 

Keseluruhan kemampuan individual pada hakekatnya di bentuk oleh keahlian; 

intelektual dan fisik (hal-hal yang bersifat intelektual dan fisik). 
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Robbin membagi ability menjadi dna, yakni kemampuan intelegensi dan 

kemampuan visi. Menunrt Gibson, Ivancevich and Donnelly, Agus Dharma (1992: 

54) menguraikan bahwa yang tennasuk kemampuan intelegensi adalah : keluwesan 

dan perimbangan, kefasihan, jalan pik:iran yang induktif, ingatan yang luar biasa, 

rentang ingatan, kecakapan dalam angka-angka, kecakapan dalam berprestasi, jalan 

pikiran secara deduktif, orientasi dan visualisasi ruang dan pemahaman lisan. 

Sedangkan yang tennasuk kemampuan fisik adalah kekuatan dinamis, tingkat 

kelenturan, koordinasi tubuh nyata,. keseimbangan tubuh nyata dan stamina. 

Selanjutnya,. Milkovich dan Boudreau (1990: 164) memberikan defmisi 

tentang ability bahwa : Abilities are capabilities to engage in some behaviour. 

Abilities derive from knowlegde (awareness of information, techniques or facts), 

skills (proficiency at basic tasks necessary for achieving more complex behaviours) 

and aptitudes (potential abilities thilt have not yet been folly developed or applied). 

(Kemampuan adalah kapabilitas untuk melaksanakan tugas dalam perilaku tertentu. 

Kemampuan dihasilkan dari pengetahuan (cepat tanggap terhadap informasi, teknik 

dan fukta). Keahlian (kecakapan pada dasamya tugas yang penting untuk pencapaian 

perilaku-perilaku yang lebih Ieompleleslrumit) dan 8akat (kemampuan potensiaI yang 

belum dikembangkan atau diterapkan secara penuh). 

Dari pengertian tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa ability adalah 

Ieemampuan manusia, baile yang nampak melalui pengetahuan dan keterampilan, 

maupun yang belum nampak, karena belum dikembangkan. Deugau demikian 
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sebenamya ability menunjukkan kualitas kemampuan manusia yang seutuhnya baik 

jasmani maupun rohani. 

Lebih lanjut Robbins (1996: 442) mengatakan hal yang berkaitan dengan 

kemampuan tenaga kerja yaitu : if employee's peiformance is unsatisfactory 

pe1formance inadeque ability, and assuming the employee was capable at the time he 

or she was hired, the manager should design a training program that will carret this 

deficiency (jika prestasi para pekerja tidak memuaskan, manajer harus bertanya, 

apakah sebah prestasi yang tidak memuaskan ini dari ketidak cukupan kamampuan, 

atan kekurangan motivasi? Jika jawabarmya adalah ketidak cukupan kamampuan, dan 

asumsinya bahwa pekerja pada saat itu mampu dia usababn, maka manajer harus 

merencanakan program pelatihan untuk memperbaiki kekurangan im). 

Berdasarkan pada penjelasan tersebut di atas dapat dikatakan bahwa pimpinan 

atau manajer harus memperbatikan tentang kemampuan pekerja, baik dari segi 

kemampuan teknis, kemampuan konseptua1 maupun kemampuan sosial atau 

interpersonel. Kemampuan tersebut dapat diperoleh melalui pendidikan dan latihan 

serta penga1aman kerja. 

Selanjutnya akan diuraikan indikator vanabel yang berhubungan dengan 

variabel kemampuan (ability), yakni sebagai berikut : 

a. Pendidikan dan latihan 

Pendidikan dan training adalah merupakan unsur pokok dalam 

memngkatkan kemampuan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 
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Berbagai pengertian mengenai pendidikan dan pelatihan (dildat) telah banyak 

dikemukakan oleh para ahIi dalam bidang sumber daya manusia. 

Flippo (1994: 199), mengemukakan bahwa dalam pengembangan tenaga 

keJja, akan termasuk baik training untuk meningkatkan skill atau keterampilan 

daIam melaksanakan suatu pekeJjaan yang spesifik, maupun pendidikan untuk 

meningkatkan pengetahuan umum dan pemahaman total lingkungan kita. 

Pernyataan tersebut adalah sebagai beriknt : Development would include both 

training to increase general knowlegde and understanding of our total 

environment. (pengembangan terdiri dati balk latihan untuk meningkatkan 

keahlian dalam menjalankan togas-tugas khusus manpun pendidikan untuk 

meningkatkan pengetahuan umum dan pemahaman terhadap Iingkungan kita 

secara keseluruhan). 

Definisi latihan yang dikemnkakan oleh Nitisemito (1990: lIS) adalah 

sebagai berikut : Suato kegiatan dati perusahaanlinstansi yang bermaksud untuk 

dapat memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan 

keIja tertentu, terinci dan rutin untuk melakukan pekeJjaan-pekeIjaan sekarang. 

Sedangkan pengembangan pekeIjaan untuk menyiapkan karyawan yang 

memegang tanggung jawab mempunyai ruang lingkup lebih luas dalam upaya 

memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan dan sikap seseorang 

dengan perspektif waktu pada mass yang akan datang. 

Nasution (1994: 71) membedakan antara pendidikan dengan pelatihan 

sebagai beriknt; pendidikan adaIah suatu proses, teknik dan metode beJajar 

14/41133.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



22 

mengajar dengan maksud menttansfer suatu pengetahuan dari seseorang kepada 

orang lain sesuai standar yang telah ditetapkan sebelumnya. Sedangkan pelatihan 

adalah suatu proses belajar mengajar dengan menggunakan teknik dan metode 

tertentu guna meningkatkan keterampilan dan kemampuan ketja seseorang 

(individu dan kelompok). 

Sedangkan Siagian (1994: 175) menguraikan tentang pendidikan bahwa 

pendidikan adaIah keseluruhan proses, teknik dan metoda belajar mengajar dalam 

rangka mengalibkan sesuatu pengetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai 

dengan standar yang telah ditetapkan sebelumnya. Sedangkan latihan adaIah 

proses belajar mengajar dengan menggunaan teknik dan metode menyeluruh. 

Selanjutnya dikatakan bahwa secara konsepsional bahwa latihan dimaksud untuk 

meningbtkan kemampuan ketja seseorang atau sekelompok orang. Biasanya 

sasarannya adaIah seseorang atau sekelompok orang yang sudah beketja pada 

suatu organisasi yang efesien. efektif dan produktivitas keIjanya dirasakan perlu 

dan dapat ditingkatkan secara terarah dan programatik. 

Moenir (1994: 163) menjelaskan tentang alasan pentingnya mengadakan 

pendidikan dan latihan bagi suatu organisasi, yaitu : 

1) Kebutuhan akan kenaikan basil produksi yang memenuhi Irualitas maupun 

kuantitas. 

2) Mengurangi kecelakaan keIja pada umumnya disebabkan oleh kelalaian 

tenaga keIja; sangat jarang disebabkan oleh alat atau benda itu sendiri. 
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3) Mengurangi pengawasan, sebab pegawai yang terlatih baik, akan mampu 

mengawasi dirinya sendiri dalam pekerjaan baik dari segi kuantitas maupun 

segi kesempatan kerja. 

4) Meningkatkan stabilitas dan flexibilitas organisasi, Artinya organisasi akan 

berjalan baik teratur dan fleksibel dalam keadaan bagaimanapun, karena 

selalu tersedianya tenaga-tenaga leader yang terlatih baik. 

5) Meningkatkan moral pekerja, sebab dengan bertambahnya pengetahuan dan 

keahlian yang diperoleh dalam pendidikan, akan membawa akibat yang baik 

bagi dirinYII dalam pekerjaan. Hal ini mempertinggi semangat kerja. 

Dad berbagai definisi dan pengertian tersebut di atas dapat disimpu\kan 

sebagai berikut : 

a) Pendidikan dan pengembangan tenaga kerja merupakan hal yang patut 

diperhatikan oleh perusahaan . 

b) Pendidikan dan pengembangan merupakan usaha untuk meningkatkan 

kemapuan individu ataupun kelompok kerja dalam melaksanakan tugas 

atau pekerjaannya. 

c) Dalam pengembangan tennga kerja akan termasuk training untuk 

meningkatkan pengetahuan spesifik dan pendidikan wttuk meningkatkan 

pengetahuan tenaga kerja dalam bentuk yang lebih luas dan umum. 

Pendidikan cenderung teoritis, yang lebih banyak ditujukan terhadap 

usaha pembinaan mental dan k~iwaan (sikap, tingkah laku, kedewasaan 

berpikir, kepribadian dan sebagainya). Training atau latihan hanya 
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bersifat praktek dan lebih banyak ditujukan pada kecelcatan, kecakapan 

dan keterampilan menggunakan anggota badan atau alat. 

b. Kepemimpinan dan komunikasi 

Tercapainya tujuan secara efektif dan efesien adaIah ditentukan oleh 

kepemimpinan seorang m~ier. Oleh karena itu dapat dilcatakan bahwa 

kepemimpinan merupakan fhlctor yang penting daIam mewujudkan tujuan 

organisasi. 

Berbagai definisi kepemimpinan dikemukakan oleh para ahli yang 

masing-masing tergatung memandang dari segi mana ia melihatuya. Berikut ini 

dikemllkakan beberapa definisi yang disampaikan oleh para ahli di bidang 

kepemimpinan, Saydam (1996: 7(0) 

1) Terry menyebutkan bahwa kepemimpinan adaIah keseluruhan kegiatan 

(aktivitas) untuk mempengaruhi kemampuan orang lain untuk mencapai 

tujuan bersama (Leadership is activity people to strive willingly for mufUal 

objective). 

2) 	 Dubin menyebutkan bahwa kepemimpinan adaIah aktivitas pemegang 

kewenangan dan pengambil keputusan (Leadership is the exercise ofauthority 

and making ofdecisions). 

3} 	 StogdiU menyebutkan bahwa kepemimpinan adalah suatu proses 

mempengaruhi aktivitas kelompok dalam upaya perumusan dan pencapaian 

tujuan (Leadership is the process of injluencing group activities toward goal 

setting and goal Achievement). 
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Di samping itu, Davis (1992: 96) mengatakan "Leadership is the ability 

to persuade others to seek define objective enthusiastically. It is the human 

factorys which binds a group together motivates I toward goals" (Kepemimpinan 

adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lain dengan rasa bersemangat 

demi tercapainya tujuan yang telah ditentukan. Kepemimpinan adalah factor 

manusia yang mengikat suatu kelompok secma bersama-sama dan mendorong 

mereka kesuatu tujuan). 

Sedangkan MatWlUlsyah dan Mukaram (1999: 184) menyatakan bahwa 

untuk menumbuhkan hubungan dengan bawahan, maka para pemimpin 

hendaknya pemimpin memiliki karakteristik seperti; "Kharisma, Inspirasi, 

Stimulasi Intelektual dan Individualized consideration". 

Mengacu kepada defenisi-defenisi tentang kepemimpinan tersebut, dapat 

dikatakan bahwa kepemimpinan merupak:an segi penting dalam proses keJjasama 

diantara manusia untuk menimbulkan keinginan bawahan untuk bekeJjasama, 

menggunakan sumber pengaruh yang dimiliki dengan bijaksana, dapat 

mengarahkan dan berkomunikasi, dapat mempertahankan disiplin, dan dapat 

memotivasi untuk menimbulkan semangat kelja, Agus (2000: 42). 

Informasi sangat penting bagi para pelalru keJja, karena dengan 

informasi merek:a akan lebih tabu apa yang seharusnya dikeJjakan, ditunda atau 

bahkan dibatalkan. Dengan informasi merek:a juga dapat mengeljakan tugasnya 

sesuai dengan standar yang telah ditentukan, pendeknya bahwa informasi adalah 

penting dalam pelaksanaan tugas. Karena pentingnya informasi tersebut, maka 
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informasi menjadi kebutuhan bagi para tenaga kerja, dan untuk memperolehnya 

diperJukan adanya komunikasi Barnard dalam Koontz (1990: 169) memandang 

bahwa "Komunikasi sebagai sarana perbubungan antara orang di dalam organisasi 

untuk mencapai tujuan bersama". 

Pemeliharaan hubungan dengan para karyawan memerlukan komunikasi 

yang efektif. Dikatakan demikian karena melalui komunikasi berbagai hal yang 

menyangkut kehidupan organisasi disampaikan oleh satu pihak ke pihak yang 

lain. Menunrt Siagian (1999: 307), terdapat 4 (empat) arus komunikasi dalam 

suatu organisasi. Pertama; komunikasi vertikal ke bawah. Kedua; komunikasi 

vertikal ke alas. Ketiga; komunikasi horinzontaJ dan Keempat; komunikasi 

diagonal. 

Dari literatur tentang komunikasi diketahui bahwa pada intinya seluruh 

proses komunikasi menyangkut hal-hal sebagai berikut : 

a) Adanya dua pihak yang terlibat 

b) Adanya pesan 

c) Pemeliharaan cam atau metode yang digunakan oleh pihak yang terlibat 

d) Pemahaman metode penyampaian pesan 

e) Penerimaan pesan 

f) Umpan batik dari pihak yang terlibat. 

Dalarn kehidupan organisasionaJ setiap bentuk komunikasi yang telah 

diidentifikasikan selalu bersifat dua arab. Tergantung pada maksud komunikasi 
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tersebut dapat ditentukan siapa yang menjadi subjek dan siapa yang menjadi 

objek komunikasL 

c. Pengalaman Ketja 

Pengalaman ketja yang dimaksudk.an di sini adalah lamanya seseorang 

beketja disuatu perusahaan atau instansi. Makin lama seseorang beketja, tenaga 

ketja tersebut makin dianggap berpengalaman, sehingga diharapkan dapat lebib 

produktif dalam meJalcsanakan tugas-tugasnya. 

Pengalaman ketja diperoleh selama beketja dalam perusahaan (mass 

ketja) dan dapat ditambahkan dengan pengalaman yang diperoleh dari perusahaan 

lain dalam jenis peketjaan yang serupa. 

d. Motivasi 

Salah satu faktor penting yang mendorong karyawan mau beketja secara 

produktif adalah adanya motivasi untuk berprestasi yang pada akhimya dapat 

menimbulkan semangat ketja. Untuk mengetahui konsep dasar motivasi ketja 

karyawan maka perlu diuraikan pengertian motivasi serta loori motivasi. 

Stanford dalam Mangkunegara (2000: 93) menyatakan bahwa motivasi 

didenfinisikan sebagai sootu kondisi yang mengarahkan manusia kearah suatu 

tujuan tertentu. Motivasi sangat penting bagi suatu perusahaan karen.a dengan 

adanya motivasi dibarapkan setiap karyawan mau ketja kerns dan antusias untuk 

mencapai produktifitas ketja yang tinggi. 

SeJanjutnya dikemukakan bahwa motivasi adalah suatu yang 

menggerakkan ordllg untuk mencapai rasa memiliki tujuan bersama dengan 
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memastikan bahwa sejauh mungkin keinginan dan kebutuhan organisasi serta 

keinginan dan kebutuhan anggotanya berOOa dalam keadaan yang barmonis atau 

seimbang Menurut Stones et. al. (1995: 134), motivasi merupakan karakteristik 

psikologi manusia yang memberikan kontribusi pada tingkat komitmen 

seseorang. Dengan kata lain, motivasi OOalah proses manajemen untuk 

mempengaruhi tingkah laku manusia untuk mencapai tujuan tertentu. 

Hasibuan (2000: 140) menyatakan bahwa motivasi (motivation) dalam 

manajemen hanya ditujukan pOOa smnber daya manusia umumnya dan bahwa 

khususnya. Motivasi mempersoalkan bagai mana caranya mengarahkan daya dan 

potensi bawahan, agar mau berkerjasama secara produktif berhasil menapai dan 

mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. 

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, 

menyalurkan dan mendukung prilaku manusia, supaya mau berkerja giat dan 

antusias mencapai basil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer 

membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan 

terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan. 

Peterson dan Plowman seperti yang dikutip oleh Hasibuan (2000: 141) 

mengatakan bahwa orang man bekerja karena faktor-faktor berikut : 

a) Keinginan untuk bidup ( The Desire to Live) 

b) Keinginan untuk suatu posisi ( The Desire for Position) 

c) Keinginan akan kekuasaan ( The Desire for Power) 

d) Keinginan akan Pengakuan ( The Desire for Recognition) 
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Keinginan akan pengakuan, pengbormatan dan status sosial, merupakan jenis 

terakhir dari kebutuhan yang mendorong orang untuk bekeIja. Dengan demikian, 

setiap pekeIjaan mempunyai motif keinginan ( want) dan kebutuhan ( needs ) 

tertentu dan mengharapkan kepuasan dari basil keIjanya. 

Kebutuhan yang dimaksud bukanlah kebutuhan yang sederhana, oleh 

karena dipengaruhi oleh lingkungan. Kelompok-kelompok sosial dapat pula 

mempertinggi kebutuhan. Pemenuhan suatu kebutuhan dapat pula menimbulkan 

keinginan untuk memuaskan kebutuhan yang lainnya dan untuk memotivasi 

seseorang perlu adanya motivator, yakni faktor mendorong seseorang untuk 

melakukan sesuatu yang lebih baik. Bentuk-bentuk motivasi tersebut antara lain ; 

pemberian gaji yang cukup, jabatan yang lebih tinggi, pengbargaan dari ternan 

keIja, dan lain sebagainya. 

Selanjutnya Nitisernito (1991: 130) mengemukakan bahwa motivasi 

sebagai usaha atau kegiatan dari manajer untuk dapat meningkatkan semangat dan 

kegairahan keIja. Dari defmisi dan pengertian motivasi di atas, dapat disimpulkan 

bahwa motivasi merupakan suam dorongan yang diinginkan seseorang, untuk 

melakukan tindakan guna memenuhi kebutuhan. 

Pada prinsipnya tidak akan ada suatu motivasi apabila tidak dirasakan 

adanya suatu kebutuhan stau kepuasan. DUihat dari pendekatan ini terdapat 

beberapa model teon motivasi sebagai benkut : 
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a) Teori Hirarki Kebutuhan Maslow 

Salah satu teori motivasi yang dikenal adalah teori dari Abraham 

Maslow. Inti dari lOOri Maslow tersebut adalah bahwa didasarkan pada hirarlci 

dari lima kebutuhan manusia yaitu : (Milkovic & Boudreau, 1990 : 167 ) 

I) Physiological needs ( kebutuhan fisiologi ) 

2) Safety security needs ( kebutuhan rasa keamanan ) 

3) Social needs ( kebutuhan sosial ) 

4) Exteem needs ( kebutuhan pengbargaan ) 

5) Sel/-actualization needs ( kebutuhan aktuaIisasi diri ) 

Selanjutnya Maslow mengasumsikan bahwa orang berusaha memenuhi 

kebutuhan yang lebih pokok sebelum mengarahkan prilaku memenuhi kebutuhan 

yang lebih tinggi. Hal yang penting dalam pemikiran Maslow adaIah bahwa 

kebutuhan yang telah dipenuhi mereda daya motivasinya. Apahila seseorang 

memutuskan bahwa ia menerima upaya yang cukup untuk pekerjaannya 

diorganisasi tempat ia bekerja, maka nang tidak mempunyai daya motivasi Jagi. 

Teori Maslow juga didasarkan pada anggapan bahwa orang mempunyai 

kebutuhan untuk berkembang dan maju. ImpJikasi dari tingginya kekurangan 

pemenuhan kebutuhan untuk kategori perwujudan diri dan pengbargaan diri ialah 

bahwa manajer hams memusatkan pedlatiannya pada stIategi untuk memperbaiki 

kekurangan tersebut. Logika itu mengasumsikan bahwa usaha untuk memperbaiki 

kekurangan kategori ini mempunyai kemungkinan berhasil lebih besar dari pada 
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mengarahkan perhatian pada kebutuhan yang lebih rendah yang telah dipenuhi 

sebelumnya dengan memuaskan. 

b) Teori ERG Aldefer 

Pendapat Maslow di atas menyatakan bahwa setiap manusia mempunyai 

kebutuhan yang tersusun dalam suatu hirarki di setujui oleh Aldefer, akan tetapi 

hirarki kebutuhannya banya meliputi tiga perangkat kebutuhan yaitu : (Robbins, 

1996: 204). 

I). Existency : Merupakan kebutuhan yang dipuaskan oleh faktor

faktor seperti makanan, air, udara, upah dan kondisi 

kelja. 

2). Relatednesss : 	Kebutuhan yang dipuaskan oleh hubungan sosial dan 

hubungan antar pribadi yang bermanf'aat. 

3). Growth : Kebutuban dimana individu merasa puas dengan 

membuat suatu kontribusi (sumbangan) yang kreatif 

dan produktif. 

Teori ERG Aldefer merupakan teori motivasi kepuasan yang 

menekankan bahwa setiap individu mempunyai kebutuhan eksistensi, keterkaitan 

dan pertumbuhan. Jika diketahui bahwa tingkat kebutuban yang lebih tinggi dari 

seseorang bawahan nampak akan terhalangi (misalnya pertumbuhan), mungkin 

karena kebijaksanaan perusahaan atau kurangnya sumber daya, mw hal tersebut 

barns menjadi perbatian utama manajer guna mengarahkan kembali upaya 

baWabIlli lliituk i:\1emet\Uhi keblJtuhart akan kettitkllbah atliu kebUt\Jhan eksistertsl. 
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Teori ERG Aldefer ini mengisyaratkan bahwa individu akan termotivasi untuk 

melakukan sesuatu untuk memenuhi salah satu dari ketiga perangkat kebutuhan 

yang disebutkan si aw. 

e) Teori Dna Faktor dari Henberg 

Prinsip dari teori ini ialah bahwa kepuasan keIja dan ketidakpuasan kerja 

(job dissatisfaction) itu merupakan dna hal yang berbeda (Prabu, 2000: 121). Ia 

membagi situasi yang mempengarohl sikap seseorang terhadap pekerjaannya 

menjadi dna kelompok yaitu kelompok satisfer/motivator dan kelompok 

dissatisfer atau hygiene factor. 

Satisfer merupakan faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya 

sebagai sumber kepuasan keJja terdiri dari : 

I) Achievement (prestasi) 

2) Recognation (penghargaanlpengakuan) 

3) Work is Self(kemandirian) 

4) Responsibility (tanggungjawab) 

5) Advancement (kemajuan) 

Hadirnya fuktor-faktortersebut akan menimbulkan kepuasan, tetapi tidak 

badirnya itu tidaklah seWu mengakibatkan adanya ketidakpuasan. 

Dissatisfiers (hygiene factor) adaIah faktor-faktor yang terbukti menjadi 

sumber ketidakpuum, yang terdiri aw : 

1) Cll1(IpOny policy and administratitAns (kebijakS!lIl8sn pemsahaan dan 

1!dministrasi). 
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2) Supervision technical (teknik supervise) 


3) Salary (gaji) 


4) Interpersonal relations (hubungan antar personel) 


5) Working condition (kondisi pekeIjaan) 


6) Job Security and status (kearnanan pekerjaan dan status). 


Perbaikan terhadap kondisi ini akan mengurangi atau menghilangkan 

ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber 

kepuasan kerja. Dengan demooan, perbaikan salary dan working conditions tidak 

akan menimbulkan kepuasan tetapi hanya akan mengurangi ketidakpuasan. 

Selanjutnya menurut Herzberg bahwa yang bisa memacu orang untuk bekerja 

dengan balk dan menimbulkan gairah untuk bekerja hanyalah kelompok 

satisfiers. 

Berikut ini ak:an diuraikan pendapat mengenai motivasi menurut 

Maslow (l954:1 21)sehagai berikut: 

a) Kebutnhan Fisiologis 

Kebutnhan fisiologis adaIah merupakan kebutuhan dasar bagi manusia 

(basic needs), dan oleh karena itu kebutuhan ini masih bersifat kebutuhan 

fisiklkebendaan. Kebutuhan akan pangan (makan), sandang (pakaian), dan papan 

(perumaban) adaIah manifestasi dari kebutuhan pokok fisiologis dari setiap 

manusia. 

Dengan meningkatnya kemampuan tenaga kerja diharapkan akan 

meningkatkan efesiensi kerja, yang berarti produktivitas meningkat. 
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Meningkatnya produktivitas kerja maka pemenuhan akan kebutuhan fisik 

karyawan akan terjamin dengan baik. Seorang pekeIja menginginkan agar 

penghasilarmya dapat digunakan untuk mencapai kebidupan yang layak, bahkan 

lebih dari itu semua kebutuhan dasarnya dapat terpenuhi melalui kompensasi 

yang diterima. 

Nitisemito (1990: 198) mengatakan bahwa karyawan dengan menerima 

kompensasi dimaksudkan untuk dapat memenuhi kebutuhan secara minimal, 

misalnya kebutuhan akan makan, minum, pakaian, dan perumahan. 

Dessler (1997:350) mengatakan bahwa dalam berbagai bentuknya jelas 

sekali motivasi merupakan dorongan utama dalam masyarakat. Selanjutnya 

dikatakan bahwa upah merupakan satu-satunya motivator paling penting 

digunakan dalam masyarakat yang terorganisasi. 

Sikula (1989:281) menguraikan bahwa istilah remunation atau sistem 

penggajian mengandung pengertian suatu penghargaan (reward), pembayaran 

(payment), atau penggantian biaya (reimbursement) sebagai imbalan keIja atau 

balas jasa. Remuneration lazimnya berupa upah (wages) atau gaji (salary) 

Pengertian upah sering ditujukan bagi pekeIja operasional, sedangkan gaji 

diperuntukkan bagi karyawan. Mengenai pemberian upah/gaji sebagian pendapat 

membagi atas; pembayaran upah berdasarkan satuan basil kerja, dan pembayaran 

gaji berdasarkan satuan waktu. 

Berdasarkan perbedaan tersebut diatas maka, lazimnya upah dibayarkan 

atas dasar apa yang dihasilkan pekeIja selama waktu tertentu. Disini upah 
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dibayarkan berdasarkan basil kelja. Sehaliknya gaji dibayarkan atas dasar satuan 

waktu (bulan,tabun) selama pegawai tersebut menjabat atau bekelja. Dengan 

perkataan lain, gaji merupakan pembayaran terhadap pekeljaaan ataU jabatannya. 

b) Kebutuhan keselamatan dan keamanan kelja 

&ifety and Security dimaksudkan adalah adanya rasa aman dan tentram, 

bebas dari rasa takut akan penghidupan dan masa depannya. Adanya rasa 

aman/jaminan akan pekelja3wIDnya (job security), apabila teIjadi sesuatu atas diri 

pekelja. 

Selanjutnya Flippo (1989: 27) mengrnlUkakan tentang security sebagai 

berikut : Increased employee security con be rationalized on the basis that it 

contributes to increased empluyee productivity. (peningkatan keamanan pekelja 

dapat dibandingkan pada basis dim ana hal tersebut memberlkan kontribusi untnk 

meningkatkan pruduktivitas pekelja). Dari pengertian tersebut diatas dapat 

disimpulkan bahwa safoty dan security merupakan usaha untnk dapat memberikan 

ketenttaman akan adanya ketidakpastian dimasa yang akan datang. sebagai misal 

ketidakpastian akan pekeljaannya, ketidakpastian akan ekonomi dan sebagainya. 

Keselamatan dan keamanan kelja merupakan kebutuhan fundamental 

bagi manusia bahkan kadang-kadang lebih penting dari upah atau kesempatan 

untnk maju. Keselamatan kelja dalam hal ini merupakan keselamatan pekelja 

yang berkaitan dengan mesin, pesawat, a1at-a1at kerja, bahan dan proses 

pengolohannya, landasan tempat kelja dan lingkungannya serta cara-cara 
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melakukan pekerjaaan. Oleh karena itu para pekerja perlu mendapatkan 

perlindungan keselarnatan kerja dalam menjalankan tugasnya guna meningkatkan 

produksi dan produktivitas. 

Selanjutnya Nitisemito (1990: 231), mengemukakan tentang 

keselamatan dan keamanan pekerja bahwa sebaiknya setiap perusahaan berusaha 

agar usahanya stabil, dengan kestabilan maka masa depan perusahaan akan 

terjamin. Perusahaan yang usahanya tidak stabil akan menimbulkan 

kecemasanlkekhawatimn para karyawannya. Mereka mungkin khawatir 

memildrkan tentang kapan saatnya mendapat giliran untuk dipecat. 

Usaha yang stabil di sini adalah usaha dan suam perusahaan 

menunjukkan adanya perkembangan yang tidak terfluktuasi. Pada umunmya 

pemsahaan seperti ini akan dapat mempertahankan kebidupannya (survival), 

sehingga para peke!ja di perusahaan tersebut akan terjamin kelangsungan 

kerjanya. 

c) Kebutuhan sosial 

Agar karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik, maka 

perlu diciptakan iklim kerja atau suasana kerja yang hannonis. Balk antar pekerja 

itu sendiri maupun antam pekerja dengan atasannya. Megisson dkk dalam 

Handoko (1996; 258) mengatakan bahwa : 

Kebutuhan sosial secara teoritis adalah kebutuhan akan cinta, 

persahabatan, perasaam memiliki dan diterima kelompok, kekeluargaan, assosiasi. 
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Sedangkan secara terapan adaIah, kelompok-kelompok fonnal, kegiatan-kegiatan 

yang disponsori perusahaan, acam-acam peringatan. 

Selanjutnya Heidjracbman dan Husnan (1990: 187) mengatakan bahwa 

: manusia sebagai mak:hluk sosial membutuhkan persahabatan, untnk itu maka ia 

akan melakukan hubungan dengan ternan-temannya. Seorang karyawan yang 

mengalami kehidupan keluarga tidak bahagia, pekerjaan akan memberikan bagian 

terbesar didalam memuaskan kebutuhan sosial mereka. Kebutuhan sosial 

merupakan kebutuhan yang diakui oleh lingkungannya, penerimaan ternan 

sejawat, kesempatan dalam masyarakat. 

d) Kebutuhan penghargaan 

Penghargaan adalah wajar jib seorang tenaga kerja atau karyawan yang 

telah berusaha dan bekerja ingin dihargai oleh atasannya. Ditinjau dari sudut 

kebutuhan (needs) penghargaan atas prestasi atau jasa seseorang merupakan 

salah satu kebutuhan manusia yang menurut Abraham Maslow terletak pada 

urutan keempat yaitu yang disebut dengan self-esteem. 

Mengenai hal ini, Sagir (1993:97), menguraikan bahwa penghargaan, 

pengakuan atau recognition atas suatu prestasi yang telah dicapai oleh 

seseorang akan merupakam motivator yang kuat. Pengakuan atas suatu 

prestasi, akan memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi daripada 

penghargaan dalam bentnk materi atau uang atau hadiah. Penghargaan atau 

pengakuan dalam bentuk piagam penghargaan atau medali, dapat menjadi 
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motivator yang lebih kuat bila dibandingkan dengan hadiah berupa barang atau 

uang atau bonus. 

Sedangkan Moenir (1990: 293) menyatakan bahwa penghargaan sering 

disamakan dengan insentif. brena mempunyai persamaan sifat dan makna. Sifat 

keduanya tidak membedakan dalam hal pemberian, dan tidak dibatasi oleh waktu. 

Sedangkan maknanya adaIah sarna-sarna pemberian. Narnun bila dikaji lebih jauh, 

sebenamya mempunyai perbedaan, terutama yang berkaitan dengan maksud 

pemberiannya. 

Sesuai dengan namanya penghargaan dimaksudkan untuk menghargai 

prestasi atau jasa seseorang, hal ini dipandang dari sudut kemanusiaan. Insentif 

diberikan kepada seseorang, bukanlah karena jasa atau prestasi, akan tetapi justru 

mengharapkan orang tersebut dapat berprestasi atan betjasa lebih baik dari yang 

sebelumnya. 

Jadi penghargaan mengandung unsur masa lain, sedangkan insentif 

mengandung unsur masa depan. Lebih lanjut diuraikan pula mengeuai wujud 

penghargaan dalam lingkungan kerja Pada dasamya ada dua hal, yaitu 

penghargaan fisik dan non fisik : 

1) Penghargaan Fisik 

Penghargaan Fisik adalah penghargaan yang diberikan dalam bentuk 

benda, misalnya barang atau uang. Penghargaan secara fisik ini pada umumnya 

sangat didambakan oleh karyawanltenaga kerja yang kebetulan keadaan sosial 

ekonominya rendah. 
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2) Penghargaan non fisik 

Penghargaan jenis ini pengertiannya sangat luas, hal ini mencangkup 

semua hal-hal yang berhubungan dengan kepuasan rohani seseorang ditinjau dari 

segi kemanusiaan. Nilai dari penghargaan yang paling kedl dan sederhana 

(seperti, ucapan terima kasih pada seorang bawahan) sampai kepada penghargaan 

yang paling tinggi dengan segala macam atributnya. 

Perasaan bangga atas pribadi atau prestasi yang dicapai merupakan salah 

satu bentuk kepuasan manusia. Dalam hal ini pemberian penghargaan sebaiknya 

dipeI'hatikan keadaan sosial ekooominya. 

Mayo (Moh. Agus Tulus dick, 1989;12) mengatakan bahwa orang 

dapat menunjukkan produktivitas yang tinggi bila menyadari bahwa dia 

memperoleh pengakuan dan penghargaan. Sedangkan pendapat Soeprihanto 

(1990;35) mengenai penghargaan sebagai berikut ; kebutuhan akan harga 

dirilkehormatan lebih bersifat individual atau mendrikan pribadi ingin dihargai 

atani dihormati sesuai dengan kapasitasnya (kedudukannya), sebaliknya setiap 

pribadi ingin dirinya dianggap lebih rendah dari yang lain. Mungkin secara 

jabatan lebih rendah telapi secara manusiawi setiap individu (pria maupun 

wanita) tidak ingin direndahkan. 

e) Kebutuhan aktuaIisasi diri 

Reksohadiprojo dan Handoko (1996 : 265). mengemukakan tentang 

kebutuhan aktuaIisasi diri adaIah kebutuhan pemenuhan 
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diri, untuk mempergunakan potensi dirl, pengembangan dirl dan melakukan apa 

yang paling oocok serta menyeIesaikan pekeljaannya sendiri. 

Sedangkan Wexley dan Yuki (1992 : 120), mengemukakan bahwa guna 

meningkatkan motivasi secara intrisik dalam rangka memenuhi kebutuhan 

pertumbuhan seperti keberhasilan. keahlian, serta aktualisasi diri dapat dilakukan 

melalui perencanaan kembali pekeljaan diantaranya menggabungkan beberapa 

pekeljaan menjadi satu pekeljaan yang lebih besar yang mencakup variasi 

kecakapan yang lebih luas. 

Dengan demikian memotivasi merupakan suatu kegiatan yang penting 

bagi manajer, karena manajer tersebut bekelja dengan dan melalui orang lain. 

Manajer perlu memahami prilaku para bawahannya agar dapat mempengaruhi 

mereka untuk bekelja sesuai dengan yang diinginkan organisasi. Namun motivasi 

bnkanlah satu-satunya faktor yang mempengaruhi prestasi seseorang ataupun 

peningkatan semangat kelja karyawan, melainkan perlu memperhatikan faktor 

kemampuan individu dan pernahaman tentang prilaku yang diperlukan untuk 

mencapai prestasi yang tinggi. 

Sebagaimana telah diuraikan di muka bahwa dalam pengembangan 

tenaga kelja, selain usaha memajukan tenaga ketja dari segi motivasi dan 

kemampuan (ability), maka dari segi linglrungan organisasi (opportunity) pun 

perlu diperlihatkan. Opportunity di sini dimaksudkan ada\ah (1) kesempatan 

untuk berprestasi dalam pekeljaannya dan (2) kesempatan seseorang untuk 

mengembangkan diri. Mempunyai kesempatan untuk berprestasi sesuai dengan 
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kemampuan yang dimilikinya akan merupakan suatu dorongan bagi karyawan 

atau individu dalam organisasi untuk meningkatkan prestasinya atau bekelja lebih 

produktif. Hal tersebut sangatlah erat hubungannya dengan pengembangan karler 

seseorang dalam suatu bidang pekerjaan. Seseorang selama karlemya dapat maju 

dan berkembang jika ia mempunyai kesempatan. Misalnya memperoleh 

penempatan yang sesuai, promosi jabatan ataupun transfer dan sebagainya. 

Lebih Ianjut dijelaskan bahwa tugas baru atau pekerjaan yang berada di 

sini termasuk promosi, transfer, demotion maupun karyawan baru. Karena dalam 

pembahasan tesis ini berhubungan dengan pengembangan S!llIlber daya 

manusianya, maka lebih ditekankan pada masaJah promosi atau transfer, yang 

memberi kemungkinan untuk lebih meningkatkan kemampuan pribadi. 

Sebagai salah satu usaha pengembangan karler, promosi gangat 

diharapkan oleh setiaP pekerjaan, karena dengan promosi ia akan mendapatkan 

hak-hak yang lebih baik dari apa yang diperoleh sebelurnnya, baik material 

maupun non material. Hak-hak yang berhubungan dengan material misalnya 

adalah keuaikan pendapatan, perbaikan fasilitas dan sebagainya. Sedangkan yang 

tidak bersifat material adalah status sosial, perasaan bangga dan sebagainya. 

Sedangkan Moekijat (1992: 78), lebih jauh melihat pengembangan 

karler sebagai saJah suatu sosialisasi organisasi baik ditinjau dari sudut organisasi 

maupun ditinjau dan sudut individu. Selanjutnya dikemukakan bahwa : 

Kebutuhan untuk merencanakan karler pegawai timbul, baik dari kekuatan 

ekonomis maupun dari kekuatan sosial. Apahila organisasi ingin beljalan terns 
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dan berhasil baik dalam suatu lingkungan yang selalu berubah, maka sumber daya 

manusianya harus berada dalam keadaan perkembangan yang mantap. 

Dari urman tersebut dapat disimpulkan babwa pengembangan karier 

tidak hanya menyanglrut pekerjaan dan perubahan pekerjaan yang direncanakan 

oleh organisasi bagi pegawai, tetapi juga terhadap karier subjektif pegawai, 

berupa cita-cita, kepuasan dan konsepsi pegawai tentang pekerjaan yang 

dipegangnya. Sebab integrasi individu dan organisasi tidak hanya ber\angsung 

sekali dan sepanjang waktu seleksi, tempi perlu dilakukan secara terus menerus 

sepanjang pegawai membutuhkan jabatan melalui serangkaian pekerjaan dalam 

organisasi. 

Pengertian promosi pada hakekatnya adalah kenaikan suatu jenjang yang 

lebih tinggi nilainya atan derajatuya dari pekerjaan atan tugas sebelumnya. 

Kenaikan ini tidak selamanya hams diilruti dengan kenaikan penghasilan dan 

status sosial sebagai karyawan. 

Sebagaimana dikemukakan Moekijat (1992: 13), babwa karier dapat 

diartikan sebagai : 

I) Tugas, jabatan. pekerjaan, mata pencaharian 

2) Kemajuanjabatanlpekerjaan 

3) Serangkaian kegiatan pekerjaan selama hidup 

4) Kernajuan dalam suatu organisasi 

5) Keahlian, profesi dan lain-lain 
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Dapat disimpulkan pengembangan adalah merupakan suatu usaha untuk 

mencapai kedudukan dalam suatu pekeJjaan yang sesuai dengan kesernpatan yang 

tersedia dan kemampuan yang dirniliki. 

5. Penilaian pelaksanaan peketjaaan 

Kelangsungan bidup suatu perusahaan salah satunya tergantung kepada 

prestasi ketja pegawainya dalam rnelaksanakan peketjaan karena pegawai merupakan 

unsur penlsahaan terpenting yang rnendapat perbatian. Peneapaian perusahaan 

menjadi kurang efektif apabila banyak pegawainya yang tidak berprestasi dan hal ini 

akan menimbulkan pernborosan bagi perusahaan. Oleh karena itll prestasi ketja 

pegawai hams benar-benar diperhatikan. 

a). Pengertian Pelaksanaan Peketjaan 

Menurut Nawawi (2003:395) pengertian penilaian pe\aksanaan peketjaan 

yang bersifat komprehensip rneliputi : 

I). Penilaian kineJja adalah usaha mengidentifikasi, mengukur atau menilai dan 

mengelola pelaksanaan pekeIjaan oleh para pegawailkaryawan. 

2). 	 Penilaian kineJja adalah usaha mengidentifikasi dan rnenilai aspek-aspek 

pelaksanaan pekerjaan yang berpengaruh kepada kesuksesan organisasi non 

profit daIam mencapai tujuannya. 

3) 	 Penilaian kineJja adalah kegiatan mengukur/menilai untuk menetapkan seorang 

pegawailkaryawan sukses atau gagal dalam melaksanakan pekerjaannya dengan 

mempergunakan standar pekeIjaan sebagai tolok ukurnya. 
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Dari pengertian tersebut jelas bahwa yang dinilai adalah : 


1) Apa yang telah dikerjakan oleh seorang pekerja selama periode tertentu, 


mungkin setelah bekerja selama satu semester atau sam tahun atau lebih singkat, 

sesuai jenis dan siCat pekerjaannya. 

2) Bagaimana cara pegawailkaryawan yang dinilai dalarn melaksanakan 

pekerjaannya selama periode tersebut di atas. 

3) Mengapa pegawailkaryawan tersebut melaksanakan pekerjaannya seperti itu. 

Armstrong (1998:194) menjelaskan bahwa penilaian kinerja bukanlah 

kegiamn kontrol atau pengawasan, dan bukan pu.la mencari-cari kesalahan untuk 

menjatubkan sangsi atau hukuman. Kegiatannya difokuskan pada usaha 

mengungkapkan kekurangan dalarn bekerja untuk diperbaiki dan kelebihan bekerja 

untuk di kembangkan, agar setiap pegawai I karyawan mengetahui tingkat efisiensi 

dan efektifitas kontribuainya dalam melaksanakan pekerjaannya guna mencapai 

tujuan organisasi non profit yang mempekerjakannya. Untuk itu aspek-aspek yang 

dinilai bams sesuai dengan apa yang sebarusnya dikerjakan, sebagaimana terdapat di 

dalam analisis pekerjaan berupa deskripsi pekerjaan. 

Tolok ukur penilaian kinerja me1'Upakan tolok ukur kinerja yang mendorong 

organisasi mencapai tujuannya. Syarat-syarat penilaian kinerja dan indikator 

penilaian kinerja pendekatannya sarna dan dapat diputar balikkan penggunaannya. 

Beberapa organisasi menggunakan penilaian kinerja untuk hasil yang bersifat 

kuantitatif, dan indikator kinerja untuk keadaan yang bersifat kualitatif. 
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Dalam proses penilaian pelaksanaan pekerjaan sangat diperlukan tolok ukur 

sebagai pembanding cara dan hasil pelaksanaan pekerjaan seorang 

pegawailkaryawan. Tolok ukur itu disebut standar pekerjaan yang barns dibuat jika 

basil analisis pekerjaan sudah tidak sesuai lagi untuk dipergunakan, karena sebagian 

besar atau seluruh tugas-tugas dan carn melaksanakannya sudah mengalami 

perubahan atau perkembangan, sebagai wujud dari dinamika pekerjaan (Nawawi, 

2003:402). 

Sehubungan dengan uraian tersebut diatas, maka pengertian standar pekerjaan 

adalah sejumla.lt kriteria yang dijadikan tolok ukur atau pembanding pelaksanaan 

pekerjaan. Sedangkan pengertian lainnya adalah harapan organisasi pada pegawai / 

karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggungjawabnya sehari-hari. 

Menurut. Alewin dan Timpe (2002), Standar kinerja dapat dibuat dari uraian 

jabatan untuk mengaitkan definisi jabatan statis ke kinerja kerja dinamis. Standar 

kinerja juga dibuat untuk setiap individu dengan berpedoman pada uraian jabatannya. 

Setiap karyawan mengusulkan sasaran-sasarannya sendiri kepada pimpinan secara 

tertulis, bila keduanya menyepakati setiap sasaran, kemudian dapat dibuat pemyataan 

sasaran secara tertulis. 

Standar kinerja dianggap memuaskan bila pemyataannya menunjukkan 

beberapa bidang pokok tanggung jawab karyawan, memuat bagaimana suatu kegiatan 

kerja akan di\akukan, dan mengarahkan perhatian kepada mekanisme kuantitatif 

bagaimana hasil-basil kinerjanya akan diukur. 
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Lebih lanjut Alewine menambahkan bahwa penilaian ldnerja dilalrukan untuk 

memberi tabu karyawan apa yang diharapkan pimpinan untuk membangun 

pemahaman yang lebih baik satu sarna lain. Penilaian harns mengenaJi prestasi serta 

membuat rencana untuk meningkatkan ldnerja karyawan. Penilaian ldnerja hams 

memungkinkan pekerjaan dapat diorganisasikan dengan baik serta memberikan 

kepuasan, pencapaian dan pemerkayaan jabatan yang lebih besar. 

Penilaian ldnerja merupakan landasan penilaian kegiatan manajemen sumber 

daya manusia seperti perekrutan, seleksi, penempatan, pelatihan, penggajian, 

pengembangan karn dan lain-lain. Kcgiatan penilaian ldnerja sangat era! kaitannya 

dengan kelangsungan organisasi. 

Data atau informasi tentang kinerja karyawan terdiri dari tiga kategori (Mathis 

dan Jackson, 2002) : 

1) lnformasi berdasarkan ciri-dri seperti kepribadian yang menyenangkan, 

inisiatif, atau kreatifitas dan mungkin sedikit pengaruhnya pada pekerjaan 

tertentu.. 

2) 	 lnformasi berdasarkan tingkab laku memfokuskan pada perilaku yang spesifik 

yang mengarah pada keberhasilan pekerjaan. lnformasi perilaku lebih suItt 

diidentifikasikan dan mempunyai keuntungan yang secam jelas memberikan 

gambaran akan perilaku apa yang ingin dilibat oleh pihak m~emen. 

3) 	 Informasi berdasarkan basil mempertimbangkan apa yang telah dilalrukan 

karyawan atau apa yang telah dicapai karyawan. Untuk pekerjaan-pekerjaan 

dimana pengukuran itu mudah atau tepat, pendekatan basil ini adalah cam yang 
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terbaik. Ak.an tetapi apa-apa yang akan diukur cendenmg ditekankan dan apa 

yang sarna-sarna pentingnya dan tidak merupakan bagian yang diukur mungkin 

akan diabaikan karyawan. 

b). Makna dan Hakekat Penilaian Pelaksanaan Pekeljaan 

Makna dari penilaian pelaksanaan pekeljaan pada dasamya adalah : 

1) Penilaian Pelaksanaan Peke!jaan yang tidak dihubungkan dengan tugas-tugas, 

wewenang dan tanggung jawab di dalam basil ana1isis peke!jaan atau dengan 

standar peke!jaan, hasilnya tidak akurat dan pasti bersifat biasimenyimpang, yang 

akan menyesatkan dalam menafsirkan hasiInya Akibatnya yang negatif 

pengambiIan keputusan mengenai pegawailkaryawan akan menga'1!b pada 

perilaku yang kurang adil, karena bertolak dan penafsiran yang keliru mengenai 

keadaan yang sebenamya dalam melaksanakan peke!jaan. 

2) Penilaian pelaksanaan peke!jaan dilakukan bukan sekedaT untuk mencari 

kelemahan alan kekurangan dan kesalahan pegawai/karyawan dalam 

melaksanakan peke!jaannya untuk dijatubi sangsi alau hokuman. Penilaian hams 

dilakukan juga untuk mengungkapkan keberbasilan atau kelebihan pegawai dalam 

melaksanakan pekeljaannya, agar dapat dipertahankan, ditingkatkan dan dihargai. 

3) Penilaian bersifat standar dan diperlakukan sarna bagi semua peke!jalkaryawan 

dan berguna bagi organisasi non profit karena mampu memberikan umpan balik 

tidak saja bagi pegawai/karyawan yang dinilai, tetapi juga bagi pimpinannya. 
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Sedangkan hakikat penilaian pelaksanaan pekerjaan dirnaksud adalah : 

I) 	Penilaian pelaksanaan pekerjaan adalah kegiatan rnengarnati seorang pegawail 

karyawan dalarn bekerja (rneskipun tidak berarti harus dilakukan hanya dengan 

observasi, karena masih banyak cara lain), harus rnarnpu rnernbedakan antara 

fakta dan penafsiran agar hasilnya obyektif. 

2) 	 Penilaian pelaksanaan pekerjaan rnerupakan pekerjaan rnenilailrnengukur dan 

rnernbuat keputusan rnengenai keberhasilan atau kegagalan seorang pegawail 

karyawan dalarn rnelaksanakan tugas pokoknya, harus dilaksanakan secara 

obyektif danjujur serta bebas dari prasangka khususnya perilaku KKN, agar tidak 

rnerugikan nasib dan masa depannya. 

3) 	 Penilaian pelaksanaan pekerjaan dilakukan pada pegawai/karyawan sebagai 

manusia yang unik dan kornplek. Oleh mena itu peJaksanaannya tidaklah 

sesederhana rnenghadapi benda atau sejenisnya, karena : 

a. 	 Dapat rnenyentuh dan rnengintervensi kehidupan pribadi sebagai hak asasi 

berupa aspek kehidupan yang dirahasiakan seseorang. Untuk itu kegiatannya 

perlu dilakukan secara hati-hati, bijaksana dan diusahakan agar tidak 

rnerugikan pegawailkaryawan yang dinilai atau berakibat rnenirnbulkan 

konflik yang dapat rnerugikan organisasi. 

b. 	 Dapat rnenyentuh sesuatu yang sensitif dan rnudah rnernancing perilaku 

ernosional yang harus dihindari agar tidak berkernbang rnenjadi konflik. 

c. 	 Harus dilakukan sebagai kegiatan yang berkesinarnbungan, karena pegawail 

karyawan sebagai manusia rnungkin saja rnengalarni perubahanl perkernbang 
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an dalam melaksanakan pekeIjaannya dari yang buruk menjadi baik atau 

sebaliknya. 

4) Penilaian pelaksanaan pekeIjaan dilakukan tidak sekedar untuk menilai para 

pegawailkaryawan sebagai bawahan, tetapi juga pada para atasan, karena 

kekeliruan, kesalaban dan kegagalan dalam melaksanakan pekeIjaan mungkin 

saja bersumber dari para pimpinan dalam membuat dan memerintabkan keputusan 

dan kebijaksanaannya, atau bukan disebabkan oleh para pegawailkaryawan dalam 

melaksanakan pekeIjaannya Oleh karena itu basil penilaian pelakssnaan 

pekeIjaan palla para bawaban harus digunakan sebagai umpan balik (feed baclc) 

tidak Slija untuk para bawahan yang dinilai, tetapi juga untuk at/lsan masing

masing dalam mengoreksi kepemimpinannya. 

c). Kegunaan dan Manfaat Penilaian Pelaksanaan PekeIjaan 

Adapun kegunaan atau manfaat dari penilaian pelaksanaan pekeIjaan adalab 

sebagai berikut : 

I). Untuk memperbaiki peJaksanaan pekeIjaan yang keliru oleh para pegawail 

karyawan, dan sebagai masukan bagi para pimpinan dalam membantu dan 

mengarahkan pegawailkaryawan dalam memperbaiki pelaksanaan pekeIjaannya 

di masa depan. 

2) Berguna untuk melaksanakan perbaikan dan penyempumaan kegiatan manajemen 

8DM lainnya sepero : 

a Menyelaraskan upablgaji atau insentif lainnya bagi para pegawailkaryawan 

terutama untuk yang berprestasi dalam bekeIja 
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b. 	 Memperbaiki kegiatan penempatan, promosi, pindah dan demosi jabatan 

sesuai dengan prestasi atau kegagalan pegawailkaryawan yang dinilai. 

c. 	 Membantu memperbaiki kegiatan pelatihan, bait dalam menyusun kurikulum 

nya maupun memilib pegawailkaryawan yang akan diikut sertakan dalam 

kegiatan pelatihan. HasH penilaian pelaksanaan pekexjaan dapat memberikan 

informasi mengenai kondisi keterampilanlkeahlian yang kurangltidak dikuasai 

oleh pegawailkaryawan sehingga berpengaruh pada efisiensi, efektivitas dan 

produktivitas serta kualitas kexja dan hasil-hasilnya. Hasil tersebut dapat 

dipergunakan sebagai bahan masukan dalam melakukan analisis kebutuhan 

pelatihan, baik pada tingkat organisasi, tingkat unit kexja maupun dalam 

analisis individuaL 

d. 	 Memberikan informasi bagi pegawailkaryawan dalam menyusun perencanaan 

kanr. Sedang bagi organisasi non profit dapat digunakan dalam membantu 

pegawailkaryawan melakukan perbaikan atau peningkatan 

kekuranganlkelemahannya dalam bekexja, bahkan untuk menyusun program 

dan kegiatan pengembangannya dalam mengantisipasi tantangan baru di masa 

depan. 

e. 	 Dapat dipergunakan sebagai informasi untuk memperbaiki validitas dan 

reliabilitas tes yang rendahlburuk, bila ternyata calon pegawailkaryawan yang 

diprediksi merniliki kemampuan tinggi, setelah bekerja hasiJnya menunjukkan 

kemampuan sebenarnya rendah. 
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f. 	 Hasil penilaian pelaksan33n pekerjaan dapat digunakan untuk mendiagnosa 

atau mengidentifikasi masalah-masalah organisasi non profit, yang harns 

dicarikan cam penyelesaiannya. 

d). Pengertian dan Kegunaan Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) 

Yang dimaksud dengan Daftar Penilaian Peiaksanaan Pekerjaan (DP3) adaIah 

sUlltu da:ftar yang memuat basil penilaian pekerjaan seorang pegawai negeri sipil 

(PNS) dalamjangka waktu satu tahun yang dibuat oleh pejabat yang berwenang. 

Daftar tersebut digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam melaksanakan 

pembinaan PNS berdasarkan sistem karir dan prestasi kerjanYft, antara lain dalam 

mempertimbangkan kenaikan pangkat, penempatan jabatan. pernindahan, kenaikan 

gaji berkaIa dan lain-lain. Nilai daIam DP3 digunakan sebagai bahan pertimbangan 

dalam menetapkan mutasi kepegawaian dalam tahun berikut kecuaIi ada perbuatan 

tereela dari pegawai negeri sipil yang bersangkntan yang dapat mengurangi niOO 

tersebut, Anonim (1979: 487). 

Menurut Soeprihanto, bahwa penilaian peJeksanaan pekerjaan adalah sUlltu 

sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang pegawai telah 

melaksanakan pekeljaannya masing-masing secam keseluruhan (2000:7). Dan karena 

menggUtJakan sebuah da:ftar maks dikenal dengan sebutan Daftar Penilaian 

Peiaksanaan Pekeljaan (DP3). 
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e). Unsur-unsur Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) 

Unsur-unsur yang terdapat dalam daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan 

(DP3) meliputi : kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, 

kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan (Nawawi, 2003:395). 

I) Kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan mentaati, melaksanakan, dan 

mengamalkan sesuatu yang disertai dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab. 

Kesetiaan meliputi pengabdian kepada Pancasila, Undang-undang Dasar 1945, 

Negara, dan Pemerintah. 

2) Prestasi Kerja adalah basil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai negeri sipil 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Pada umumnya prestasi 

seorang pegawai negeri sipil antara lain dipengaruhi oleh kecakapan, 

keterampilan, pengalaman dan kesungguhan pegawai negeri sipil yang 

bersangkutan. 

3) Tanggungjawab adalah kesanggupan seorang pegawai negeri sipil menyelesaikan 

pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada 

waktunya serta berani memilrul resiko atas keputusan yang diambilnya atau 

tindakan yang dilakukannya. 

4) Ketaatan adalah kesanggupan seorang pegawai negeri sipil untuk mentaati 

perturan perundang-undangan dan peraturan kedinasan yang berlaku, mentaati 

perintah kedinasan yang diberikan oleh atasan yang berwenang, serta 

kesanggupan untuk tidak melanggar larangan yang ditentukan. 
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5) Kejujuran merupakan ketulusan bati seorang pegawai negeri sipil dalam 

melaksanakan tugas dan kemampuan untuk tidak menyalah gunakan wewenang 

yang diherikan kepadanya. KeIjasama adalah kemampuan seorang pegawai negeri 

sipil untuk bekeIja bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan sesuatu 

tugas yang ditentukan sehingga mencapai dayaguna dan basilguna yang sebesar

besarnya. 

6) KeIjasarna adalah kemampuan seorang pegawai negen sipil untuk bekeIja 

bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan sesuatu tugas yang 

ditentukan sehingga mencapai daya guna dan basil guna yang sebesar-besarnya. 

7) 	 Prakarsa adalah kemampuan seorang pegawai negeri sipil untuk mengambil 

keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan sesuatu tindakan yang diperlukan 

dalam melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu perintah d3ri 3tasan. 

8) Kepemimpinan adalah kemampuan seorang pegawai negeri sipil untuk 

meyakinkan orang lain sehingga dapat dikerahkan secara maksimal untuk 

me1aksana kan tugas pokok. 

Adapun nHai pelaksanaan pekerjaan dinyatakan dengan sebutan dan angka 

sebagai berikut : 

a) 	 amatbaik = 91 - 100 

b) 	 baik = 76-90 

c) 	 culrup = 61-75 

d) 	 sedang = 51 60 

e) kurang = 50ke bawah. 

Setelah dilakukan penilaian pelaksanaan pekeIjaan terhadap seorang pegawai 

negeri sipil, maka basil penilaian tersebut dimasukkan ke dalam suatu fonnat yang 

sudah ditentukan, yaitu dengan menjumlah nilai semua unsur penilaian tersebut ke 
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dalam tabel sebagairnana tabel 2.1 (Anonim, 1979 : 488) di bawah ini : 

Tabel : 2. 1 Model Daftar Penilaian Pelakllanaan Pekerjaan (DP3) PNS 

N 
0 UNSUJR 

NILAI 
KET.

ANGKA SEBUTAN 
I 2 3 4 5 
I Keseliaan 
2 PreslUsi kerja _. - -
3 Tanggllng Jawab 
4 Kelaalan 
5 Kejujuran 
6 Keljasama 
7 Prdkarsa 
8 Kepemimllinan 

Jumlah 
Rala-rdla 

Sumber: Kepala BAKN Nomor 20/SEl1980 

f) Pejabat Penilai Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) 

Pejabat penilai adalah atasan langsung pegawai negeri sipil yang dinilai. 

P~abat penilai serendah-rendahnya berpangkat kepa1a urusan atau pajabat lain 

setingkat dengannya, kecuali ditentukan lain oleh Menteri, Jaksa Agung, Pimpinan 

Kesekretariatan Lembaga Tertinggirringgi Negara, Pimpinan Lembaga Pernerintah 

non Departemen, dan Oubemur dalam lingkungannya masing-masing. 

Pejabat penilai wajib malakukan penilaian pelaksanaan pekerjaan terhadap 

pegawai negeri sipil yang berada dalam lingkungannya. Pejabat penilai barn dapat 

melakukan penilaian pelaksanaan pekeIjaan apabila ia telah membawahi pegawai 

negeri sipil yang bersangkutan sekurang-kurangnya enam bulan. Pejabat penilai yang 

belum mernbawahi pegawai negeri sipil selarna enam bulan dapat membuat DP3 

dengan menggunakan bahan-bahan yang ditinggalkan pejabat penilai sebelurnnya 
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g) Tata Cam PeniIaian Daftar Penilaian Pelaksanaan PekeIjaan (DP3) 

Penilaian DPJ dilakukan dengan mempergunakan tetacara sebagai berikut : 

I) Pejabat penilai menyampaikan DP3 kepada atasan pejabat penilai dengan 

ketentuan : 

a. 	 Apabila tidak ada keberatan dan pegawai negeri sipil (PNS) yang dinilai, 

DP3 tersebut disampaikan tanpa catatan. 

b. 	 Apabila ada keberatan dan pegawai negeri sipil (PNS) yang dinilai, DP3 

tersebut disampaikan dengan catatan tentang tanggapan pejabat penilai 

mas keberatan yang diajukan oleh pegawai negeri sipil yang dinilai. 

2) 	 Atasan pejabat penilai memeriksa dengan seksama DP3 yang disampaikan 

kepadanya. Apabila terdapat alasan-alasan yang cukup, atasan pejabat penilai 

dapat mengadakan perubahan nilai yang tercantwn dalam DP3 yang dibuat 

oleh pejabat penilai. 

3) Nilai pelaksanaan pekeIjaan dinyatakan dengan sebutan angka sebagaimana 

yang tercantum pada tabeI2.1. 

4) Setiap unsur penilaian ditentukan dahulu nilainya dalam angka, kemudian 

banI sebutan. 

h) Penyampaian Daftar Penilaian Pelaksanaan PekeIjaan (DPJ) 

Penyampaian Daftar Penilaian Pelaksanaan PekeIjaaan (DP3) diatur sebagai 

berikut : 

I) DP3 diberikan secam langsung oleh pejabat penilai kepada pegawai negeri sipil 

yang dinilai. 
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2) ApabiJa tempat keJja antara pejabat penilai dan pegawai negeri sipil yang dinilai 

beljauhan, DP3 tersebut dikirimkan kepada pegawai negeri sipil yang dinilai. 

3) Tanggal terima barns dican:tumkan pada DP3 tersebut pada ruangan yang telah 

disediakan. 

4) Apabila isi DP3 dapat diterima oleh pegawai negeri sipil yang dinilai, ia 

membubuhkan tanda tangannya pada tempat yang telah disediakan. 

i) Atasan Pejabat Penilai 

Atasan pejabat penilai adalah atasan langsung dari pejabat penilai. Atasan 

pejabat penilai berkewajiban memeriksa DP3 yang disampikan kepadanya,. 

memeriksa keberatan pegawai negeri sipil dan tanggapan pejabat penilai yang 

tercantum dalam DP3 yang disampaikan kepadanya. Apabila keberatan tersebut 

cukup beralasan, atasan pejabat penilai dapat mengubah nilai yang telah dibuat oleh 

pejabat penilai. Pembahan yang dibuat oleh atasan pejabat penilai tidak dapat 

diganggu gugat. DP3 bam berlaku setelah disahkan oleh atasan pejabat penilai. 

j) Pengajuan Keberatan 

Setelah pegawai yang dinilai menerima DP3 ia dapat menelitinya dan 

mengajukan keberatan terhadap penilaian tersebut. Pengajuan keberatan tersebut 

diatur sebagai berikut : 

1) Pegawai negeri sipil yang dinilai berhak mengajukan keberatan apabila menurut 

pendapatnya penilaian tersebut kurang sesuai. 

2) Keberatan tersebut barns sudah diajukan dalam jangka waktu 14 hari terhitung 

mulai ia menerima DP3 tersebut. 
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3) Keberatan yang diajukan melebihi jangka waktu 14 han tidak dipertimbangkan. 

4) Alasan-alasaan keberatan harns dikemukakan dengan lengkap secara tertulis. 

5) Walaupun pegawai negeri sipil yang dinilai keberatan atas seluruh atau sebagian 

nilai yang tercantum dalam DP3 ia barns menanda tangani DP3 tersebut dengan 

catatan tentang keberatannya pada tempat yang disediakan. 

k). Suat dan Penyimpanan Daftar Penilaian Pelaksanaan PekeIjaan (DP3) 

Daftar Penilaian pelaksanaan pekeIjaan (DP3) adalah suatu dokumen yang 

bersifat rahasia, oleh sehab itu DP3 hanya boleh diketahui oleh : 

1) Pegawai negen sipil yang dinilai. 

2) Pajahat peniIai. 

3) Atasan pejahat penilai. 

4) Atasan dari atasan pejahat penilai sampai dengan pejabat penilai tertinggi. 

5) Pejahat lain yang terkait dengan penilaian tersebut. 

DP3 harns disimpan dengan baik dan aman oleh pejahat yang diserahi urusan 

kepegawaian. Jangka waktu penyimpanan adalah 5 (lima) taboo, setelah itu DP3 tidak 

dapat dipergunakan lagi. 

6. Pengertian dan Karateristik Pelayanan 

Bagian ini akan menguraikan mengenai pengertian dan karakteristik pelayanan 

sebagai wawasan dasar dari konsep pelayanan., yang oleh Philip Kotler, sebagaimana 

dikutip oleh Supranto (1997 : 227), mendefinisikan jasa/pelayanan adalah sebagai 

berikut : 
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A service is a'!)' act or performance that one party can offer to another that 
is essintially intangible and does not result in the ownership ofanything. 
It's production may or may not be tied to physical product. 

c.H. Lovellock dalam Huseini (1997 : 6) memberikan arti pelayanan pelanggan 

sebagai berikut : 

Selling. that involves interaction with cust01ner in person, by 
telecommunication or by maiL It is designes, performed, and communocate 
with two goals in mind operational efficiency and customer satisfaction. 

Definisi pertama mengungkapkan bahwa jasalpeJayanan merupakan suam 

kineIja (penampilan) yang tidak terwujud dan cepat bilang, lebih dapat dirasakan dari 

pada dimiliki, serta pelanggan lebih dapat ~sipasi aktif dalam proses 

mengkonsumsi jasa tersebut, sedangkan definisi berikutnya yang dikemukakan oleh 

Levelock menyatakan bahwa pelayanan terhadap pelanggan dapat dilakukan dengan 

bantuan teknologi dan media komunikasi. Oleh karena itu, agar penyedia jasa selaJu 

daJam posisi unggul dan mendapat kepercayaan penuh, maka peJayanan pelanggan 

hams bersifat proaktif, up to date, efektif dan efesien. 

Merron (1995: 14) menyebutkan bahwa salah satu usaha yang hams dilakukan 

baik oleh organisasi publik maupun privat dalam menghadapi kecenderungan dan 

perubahan masa depan adalah menggeser penekanan dari menciptakan barang 

(produk- based) sebagaimana kutipan berikut ini : 

Movemen from goads to service, while the need to develop products efficiently 
and effectively was the modus operandi of business in the past, the need to 
provide effective service in the halmark ofthe successful business today in the 
will be in the future. Moreever, our economy is now more service-based than 
product-based, a trend that like to continue into the foreseable foture. 
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Sementara itu, Soe1ing (1997 : 17) mengatakan bahwa, pelayanan memerlukan 

suatu sikap positif dihadapan konsurnen atau pelanggan. Senyum, tutur-kata, gerak

gerik, cam berpakaian dan kecebtan dalam pelayanan akan memberikan nil11i tambah 

bagi kepuasan pelanggau. 

Senada dengan pendapat di atas Swell dan Brown (1997 : 31-36) menuturkan : 

senyurn, tutur-kata, gerak-gerik, carn berpakaian dan sebagainya merupakan bagian 

dari usaba memberlkan pelayanan yang baik, namun hal itu merupakan bagian keeil. 

Lebih lanjut Swell dan Brown mengatakan, bersikap ramah terhadap tamu hanyalah 

merupakan 20% dari pelayanan pelanggan yang baik. Bagian yang terpenting adalah 

merancang system yang memungkinkan karyaWlUl melakukan pekerjaan dengan baik: 

tanpa mengulang. Dengau kata lain BOO!. sisanya, merupakan bagian terpenting yllitu 

berupa pendekatan sistematis yang memungkinkan karyawan memberlkan kepada 

pelanggan apa yang diinginkan. 

Secara sederilana, Sugiarto (1999 : 75-76), mengartikan jasalpelayanan sebaglli 

penguraian masing-masing hurufpada kata service, sebagai berikut : 

S = smile for everyone 

E = exellence in everything we do 

R = reaching out to every guest as special 

V = viewing every guest as special 

I = inviting guest to return 

C = creating a warm atmosphere 
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E = eyes contact that shows we care. 

Dari uraian sederhana itu, dapat dilukiskan bahwa pelanggan mengharapkan 

exellence service, tanpa memperdulikan masalah yang ada dibalik layar, seperti 

bagaimana manajemen menetapkan stJ:ategi pengembangan sumber daya manusia 

(8DM) atau strategi dalam peningkatan kineIja dan lain sebagamya. Ulrich (J 997 : . 

48), menegaskan perlunya mengubah mental profesional sumber daya menusia dati 

"apa yang dapat saya keIjakan menjadi apa yang dapat saya hasilkan bagi 

penlssbaan". Oleh karena itu, organisasi hams dapat menciptakan kondisi-kondisi 

yang kondusif bagi 8DM agar merelr.a memiliki komitmen, intregritas dan tanggung 

jawab secara kolektifterbadap seJuruh kineIja organisasi, mengingat pelanggan hanya 

memperbatikan bagaimana perlakuan terhadapnya pada setiap saat dan waktu 

membutuhkan pelayanan yang sempurna. 

Macaulay dan Cook (1997 : 12-13) mengatakan, pe1ayanan merupakan citra 

perusahaan. Pelayanan yang memuaskan terdiri atas riga komponen, dan semuanya 

mencenninkan citra pemsabaan. Adapun ketiga citra pemsahaan itu adalah : 

a) Kua1itas produk dan layanan yang dihasilkan, 

b) Carn karyawan memberikan layanan, 

c) Hubungan pribadi yang terbentuk melalui layanan tersebut. Macaulay dan Cook 

menarnbahakan bahwa menciptakan citra positif, berarti : 

1) Membantu pelanggan melihat keistimewaan produk perusahaan me1alui cam 

terbaik. 

14/41133.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



61 

2) Melakukan apa saja yang mungkin untuk menampilkan citra positif dari 

perusahaan dan layanan anda. 

3) Mengembangkan hubungan yang mampu membuat pelanggan merasa 

diistimewakan dan dihargai sebagai seorang pribadL 

4) Memahami bahwa inti dari pelayanan yang balk adalah belajar untuk 

berkomunikasi secara baik dengan setiap anggota mayarakat. 

Uraian di alas telah banyak mengupas mengenai definisi/pengertian pelayanan 

dari berbagai pandangan. Untuk melengkapi konsep pelayanan, Tjiptono (1998: 

15-18), mengemuk:akan karateristik dari jasalpelayanan, yaitu : 

a. 	 Intangbility, Berry dalam Enis dan Cox, seperti dikuiip oleh Tjiptono, 
mengartikan intangbility sebagai 1) sesuatu yang tidak dapat disentuh 
dan dimsa, dan 2) sesuatu yang tidak mudah didefinisikan,atau 
diformulasi1um 

b. 	 Inseparability, Bahwa service biasanya dijuai terlebih dahulu, baru 
dikemudian diproduksi dan dikonsumsi secara bersama. 

c. 	 Variability Service, besifut S<UigM vliI'iabe1 kilrena merupakan 
nonstandmdized output, artinya banyak variasi bentuk:, kualitas dan 
jenis, tergantung pada siapa, kapau, dan dimana service tersebut 
dihasilkan. Ada tiga faktor yang menyebabkan variabilitas kualitas 
serviCe, motallIfiotivliSi kl!tyawan dalam Ifielayani pellli1ggm dan 
beban kerja perusahaan. 

d. 	 Perishability, dimana service merupakan komoditas tidak tahan lama 
dan dapat disimpan. 

Norman (1991 : 14) dalarn Sari (1998) mengatakan, karateristik pelayanan 

adalah sebagai berikut : 

a) Sifat tidak dapat diraha dari pelayanan sangat berlawan dari sifat nyata dari 

barang jadi. 
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b) 	 Pelayanan i.ni pada kenyataannya terdiri dan tindakan nyata dan merupakan 

pengaruh yang sifatnya adalab tindakan sosial. Sementara kontrol dan 

manajemen dan tindakan sosial i.ni lebih menyangkut masalah kcterampilan dan 

teknik. 

c) 	 Produksi dan konsumsi dan pelayanan tidak bisa dipisabkan secara nyata, 

karena pada umumnya kciadian teJjadi secara bersaJnaan dan terjadinya di 

tempat yang sarna. 

Pemerintab selaku penyelenggara pemerintahan dan pe1aksanaan pembangunan, 

tentu berkewajiban memberikan pelayanan kepada masyarakat. Pelayanan kepada 

masyarakat telab diwujudkan dengan adanya bulan layanan dan tabun layanan publik, 

yang telab ditetapkan oleh Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dengan 

merencanakan bulan September 2003 sebagai bulan pelayanan publik. 

Pemerintah telab menyadari betapa pentingnya memberikan pelayarum yang 

sebaik-biliknya kepada masyarakat peliggi.iilA jasa pelayanat\ yang diberikiin oleh 

lembaga pemerintah, yang selalu disebut dengan pelaksanaan pelayanan prima. Setiap 

lembaga yang memberikan pelayanan publik dalam tata laksana penyelenggaraannya 

harus mengacu kepada keputusan Mentri Pendayagunaan Aparatur Negara Nomo! 

631KEPIM. P ANn12003 tentang pedoman umum penyelenggaraan pelayanan publik. 

Dengan berlangsungnya proses reformasi terhadap pola pemerintahan Negara 

Indonesia yang riienunrut pemerintaban agar lebili dert1ok:til.tis, maka Iial i.ni 

membawa dinamika yang sangat besar terhadap tuntutan masyarakat alas pelayanan 
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yang diberikan oleh lembaga pemerintahan. Pemerintahan yang demokratis lahir 

IUltuk melayani warganya, artinya pemerintah harns mencari cam IUltuk 

menyenangkan warganya. 

Karena pelayan dan jasa pubJik merupakan suatu pengalokasian sumber daya 

melalui mekanisme politik, bukan lewat pasar, maka kualitas pelayanan akan sangat 

tergantlUlg kepada kualitas demokrasi. Satu hal yang sangat berbeda dari keadaan 

pada masa lalu, dimana pemerintah dapat bertindak MOgan dan aparatnya ingin 

mendapatkan pelayanan yang lebih, bukan melayani. PengglUla jasa dari lembaga 

pemerintahan dapat kim sebutkan pada umlUlIDya pelanggan bersifat Captive 

(pelanggan paksa), artinya pelanggan hanya memiliki sangat sedikit altematif atau 

tidak sarna sekali etas jasa yang disediakan pemerintah. 

N8fiiWl difiartilka fiilitutaIi IillISyatakar YlIiig sangar lttitis terhadap pelay!inai:l 

lembaga pemerintahan seiring dengan telah terbuka lebarnya arus demokrasi di 

pemerintahan Negara Indonesia, maka para pelanggan sektor publik ini telah berani 

menyatakan apa yang diinginkan (menyatakan harapannya) terhadap pelayanan dari 

lembaga pemerintahan. 

Berbeda dengan dunia bisnis yang dari awal keberadaannya menyadari betapa 

sangat benU1:inya pellliiggail. bag; ekSitertSi bisniStiyll, Malah Ili1t\ik i:iieItiperoleh profit 

peJanggan mereka. Jika suatu bisnis menyenangkan para pelanggan mereka, maka 

tingkat penjualan akan meningkat berarti profit meningkat. Hal ini bertolak belakang 
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dengan lembaga pemerintahan yang tidak mengendaJikan perolehan dana dari 

pelanggan untuk menjamin eksistensi lembaganya. 

PelaYIiIllirt yang diberikan kepii.dii. mayatakaf merupaKan salah safU fungSi dari 

pemerintah, pemerintah dalam memberikan pelayanan difuntut menganut prinsip 

ekonomis, efemf, efisien dan akuntabel serta bertindak sama terhadap semua 

masyarakat (bersifat equity). Pelayanan kepada masyarakat ini menjadi suatu hal 

yang amat penting karena bila memberikan kepuasan, maka masyarakat akan percaya 

terhadap pemerintah. Membangun kepercayaan (building trust) dari para anggota 

(masyarakat) adalah merupakan fundamen utama bagi eksistensinya suatu organisasi, 

dalam bal ini pemerintah (Martani Huseini, bahan Iruliab Manajemen perubahan dan 

Inovasi organisasi). 

Meillii'tif Wasistino, ktaiteria pelayartan publik adalah sebagiU berikut : 

1) Kesederhanaan: kriteria ini mengandung arti bahwa prosedur/atau tata cara 

pelayanan diselenggarakan seear:a mudah, lancar, cepat, tidak berbelit-belit, 

mudah dipahami dan mudah dilaksanakan oleh masyarakat. 

2) Kejelasan dan kepastian : kriteria ini mengandung adanya kejelasan dan 

kepastian mengenai : 

a) Prosedur/tata earn pelayanan 

b) Persyamtan pelayanan, baik secara persyaratan teknisi maupun 

persyaratan administratif. 
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c) 	 Unit kerja dan atau pejabat yang berwenang dan bertanggungjawab dalarn 

memberikan pelayanan. 


d) Rincian biayaltarif pelayanan dan tata earn pembayaran. 


e) Jadwal waktu penyeJesaian pelayanan. 


3) 	 Keamanan: kriteria ini mengandung am bahwa proses serta hasil pelayanan 

dapat memberikan rasa aman, kenyamanan dan dapat memberikan kepastian 

hukum bagi masyarakat. 

4) Keterbukaan: kriteria ini mengandung am bahwa prosedur, tata earn, 

persyaratan, satuan kerja atau pejabat yang berwenang dan pejabat yang 

bertanggung jawab memberikan pelayanan, waktu penyelesaian, rincian 

biayaltarif pelayanan serta hal-hal lain yang berkaitan dengan proses pelayanan 

wajib diinformasikan secara terbuka agar mudah diketahni dan dipahami Qleh 

masyarakat, baik diminta maupun tidak diminta. 

5) F;(esiellsi : kriteria ini mengandung am bahwa ; 

a) Persyaratan pelayanan hanya dibatasi pada hal-hal yang berkaitan 

langsung dengan pencapaian sasaran pelayanan yang tetap memperbatikan 

keterpaduan antara persyaratan dengan produk pelayanan yang diberikan. 

b) Dicegah adanya pengulangan pemenuban persyaratan, dalarn hal proses 

pelayanan masyarakat yang bersangkutan mempersyaratkan adanya 

kelengkapan persyaratan dari satuan kerja/instansi pemerintah lain yang 

terkait. 
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6) 	 Elwrwmi : kriteria ini mengundang arti bahwa pengenaan biaya pelayanan harus 

ditetapkan seeam wajar dengan memperhatikan; 

a) Nila-nilai barang atau jasa pelayanan masyarakat dan tidak menmrtut 

biaya yang terlalu tinggi diluar kewajaran. 

b) Kondisi kemampuan masyarakat untuk membayar. 

e) Ketentuan paraturan perundang-undangan yang berlalru sesuai dengan 

pelayanan yang diberikan. 

7) 	 Keadilan yang merata : kriteria ini mengandung arti bahwa cakupan atau 

jangkamm pelayanan harus diussbakan seh18.s mungkin dengan distribusi yang 

merata seluruh wilayah yang diberlakukan secara adil bagi selurub lapisan 

masyarakat. 

8) 	 Ketepatan wa/au : kriteria ini mengandung arti bahwa pelaksanaan pelayanan 

masyarakat dapat diselesaikan dalam kurun waktu yang telah ditentukan. 

Umumnya selurub masyarakat sangat menuntut akan ketepatan waktu. 

Strategi memperhatikan pelanggan (memberikan kepuasan) membangun strategi 

konsekuensi dengan cara memaksa organisasi pemerintaban untuk bertanggung jawab 

bukan hanya kepada atasan (rantai komando), tetapi juga kepada pelanggannya. 

(Osborne dan Plastrik 1996). Hal ini sesuai dengan apa yang telah disebutkan di atas, 

bahwa dalam memberikan pelayanan pemerintah harus menganut prinsip akuntabel, 

maka Stamatis (1996) menawarkan dimensi kualitas yang dapat diterapkan pada 

industri jasa sebagai berikut : 
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1) Fungsi Cfungtion), kinetja primer yang dituntut dari sam lembaga. 

2) Karateristik atau eiri tarnbahan (features), yaitu kenerja yang diharapkan atau 

karateristik pelengkap. 

3) Kesesuaian (conformance), kepuasan yang didasarkan palla pemenuhan 

persyara1an yang telah ditetapkan. 

4) Keandalan (reliability), kepercayaan terhadap jasa dalam kaitannya dengan 

waktu 

5) Serviceability, kemampuan untuk melakukan perbaikan apabila terjadi 

kekeliman 

6) Estetika (easthetics), pengaiaman pelanggan yang berkaitan denga perasaan dan 

panca indra. 

7) Persepsi, reputasi kualitas. (Stamatis 1996 dalam TQS oleh Tjiptono, 2002) 

Pendapat dari ahli lainnya, Grobross (dalam Osborne dan PI8.strik, 2000) 

mengatakan bahwa ada uga krtiteria pokok dalam menilai kualitas jasa, yaitu 

outcome-related, process-related dan image-related criteria, yang dijabarkan dalam 

enam unsur yang dikemukakan oleh Tjiptono( 2002) sebagai berikut : 

1) 	 ProJesionalism and skills 

Kriteria ini merupakan outcome-related criteria, dimana pelanggan menyadari 

bahwa persediaan jasa, karyawan, system operasional, dan sumber daya fisik, 

memiliki pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk memecahkan 

masalah pelanggan secara profesional. 

2) 	 Attitudes and Behaviour 
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Kriteria ini dalam process-related crtiteria. Pelanggan merasa bahwa karyawan 

perusahaan (contact personal) menaruh perhatian terhadap mereka dan berusaha 

membantu dalam memecahkan masalah mereka dengan spontan dan serumg 

hati. 

3) Accessibility and flexibility 

Kriteria ini termasuk dalam process-related criteria. Pelanggan merasa bahwa 

penyedia jasa, lokasi, jam kelja karyawan dan system operasiona1nya, dirancang 

dan dioperasikan sedemikian rupa sebingga pelanggan dapat melakukan akses 

dengan mudah. Selain itu juga dirancang dengan maksud agar dapat bersifat 

fleksibel dalam menyesuaikan permintaan dan keinginan pelanggan. 

4) Reliability and trustworthness 

Kriteria ini termasuk dalam process-related criteria. Pelanggan memabami 

bahwa apapun yang teljadi, mereka bisa mempereayakan segala sesuatunya 

kepada penyedia jasa beserta karyawan dan systemnya. 

5) Recovery, termasuk dalam process-related criteria. Pelanggan menyadari 

bahwa bila ada kesalahan atau bila teljadi sesuatu yang tidak diharapkan, maka 

penyedia jasa akan segera mengambil tindakan untuk mengendalikan situasi dan 

mencari pemecaltan yang tepaL 

6) Reputation and creadibility 

Krieteria ini merupakan image-related criteria. Pelanggan menyakini bahwa 

operasi penyediaan jasa dapat dipercaya dan memberikan nilai atau imbalan 

yang sesuai dengan pengorbanannya. 
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B. Kerangka Berpikir 

Gambar 2.1. Kerangka Berpikir Penelitian 

-
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Penjelasan : 

Berdasarkan kerangka berpikir diatas di duga dipengaruhi oleh penilaian 

atasan melalui DP3 meliputi : Kesetiaan, Prestasi Kerja, Tanggung Jawab, Ketaatan, 

Kejujuran, Kerjasama, Prakarsa, Kepemimpinan. Sedangkan kinerja yang di teliti 

meliputi : Faktor Individu (kemampuan, ketrampilan, pengalaman), Faktor Psikologis 

(persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja), Faktor Organisasi 

(struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, system pengahargaan). Kinerja 

dapat didefinisikan sebagai catatan outcomes yang dihasilkan pada fungsi atau 

aktivitas tertentu selama periode tertentu (Bernard dan Russel, 1998). Jadi dalam 

penilaian kinerja adalah suatu fungsi arus dievaluasi dengan keIja yang dilaksanakan, 

bukan karakteristik orang yang melaksanakan. 
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Penilaian kinetja PNS pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau yang 

dinilai berdasarkan DP3 PNS harns dapat mencenninkan kondisi yang sebenamya. 

Dalam penelitian ini nantinya ada beberapa indikator penilaian DP3 yang harus 

diperbaiki sesuai dengan kondisi sesunggulmya yang ada di lingkungan Dishubpostel 

Provinsi Kepulauan Riau. Untuk penilaian kesetiaan dan prestasi keIja memang 

sudah sangat objektif, namun tidak demikian halnya dengan penilaian indikator 

lamnya. Seperti penilaian tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, keIjasama, prakarsa 

dan kepemimpinan hams sesuai dengan kondisi yang sesunggulmya ada di 

lingkungan Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau. Ini menunjnkkan bahwa eva!uasi 

kinetja Pegawai Negeri Sipil melalui penilaian DP3 efektif dilakukan dan masih 

bersifat subyektif. 

1. 	 Hasil peni1aian DP) kinetja Pegawai Negeri Sipil Dishubpostel Provinsi 

Kepulauan Riau nantinya harus lebih optimal sehingga standar penilaian yang ada 

lebih obyektif dan evaluasi dilakukan secara rutin. 

2. 	 Ada beberapa faktor yang mempengaruhi teIjadinya perbedaan nilai DP) PNS 

dengan kineIja PNS sesuai dengan kondisi sesungguhnya, yaitu faktor kenai !can 

pangk:at, dimana DP3 merupakan salah satu persyaratan untuk kenaikan pangkat 

sehingga nilai DP) yang diberikan oleh pejabat penilai cenderung 'membantu' 

PNS yang dinilai dalam rangIca kenaikan pangkat. Faktor pengawasan yang 

dilakukan oleh pejabat penilai terhadap PNS yang dinilai masih lemah sehingga 

berdampak kepada pemberian nilai dan faktor sosial. 
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3. 	 Perbedaan kondisi kinetja pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau dengan 

penilaian DP3 diharapkan dapat memecahkan suatu permasalahan apakah 

penilaian kinerja berdasarkan DP3 bisa di katakana efuktif atau tidak efektif. 

C. 	Definisi Operasional 

Tabel 2.2 Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran 
-~~.----

DEFINISI JENIS ALAT NARAVARIABEL INDIKATOR
OPERASIONAL DATA UKUR SUMBER 

- DP) - Daftar peniIaian Kesetiaan, Prestasi - Primer Pedoman Ka. 
untuk setiap Kerja,Tanggung - Kualitatif wawancara Dishubpostel 
Pegawai Negeri Jawah, Ketaatan, dan seluruh 
Sipil yang memuat Kejujuran, Keljasama, pejabat Eselon 
data laporan Prakarsa, III , IV dan star 
prestasi ketja Kepemimpinan Dishubpostel 
pegawai dan Provinsi Kepri 
menggambarkan 
kinetja pegawai 
dari point-point 
penilaian ini hams 
didasarkan pada 
kondisi yang 
objektif 

-KlNERJA Catatan tentang i Faktor Individu - Primer Pedoman Ka. 
hasil-hasil yang (kemampuan, - Kualitatif wawancara Dishubpostel 
diperoleh dan ketrampiIan, dan seluruh 
fungsi-fungsi pengalaman), Faktor pejahat Eselon 
pekeljaan atan Psikologis (persepsi, III , IV dan star 
kegiatan tertentu pecan, sikap, DishubposteJ 
selama kuron waktu kepribadian, motivasi Provinsi Kepri 
tertentu (Bernardin dan kepuasan kerja). 
dan Russel, 1993). Faktor Organisasi 

(struktur organisasi, 
desain pekerjaan, 
kepemimpinan, 
system pengahargaan) . .

Sumber: Data Survey Dmas Perhubungan Pas dan Telekomunikasl Prov. Kepn 
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Dari uraian-uraian dan konsep serta teori yang telah dibahas dalam konsep 

teoritis, maka konsep-konsep tersebut perlu dioperasionalkan sesuai dengan masa1ah 

dan tujuan penelitian serta objek penelitian. Hal ini dilakukan dalam rangka 

persamaan persepsi dalam ana1isa data. Adapun konsep yang akan dioperasionalkan 

adalah sebagai berikut : 

1. 	 DPJ ada1ah suatu daftar penilaian untuk setiap Pegawai Negeri Sipil yang 

memuat data laporan presrtasi kerja pegawai dan menggambarkan kinerja 

pegawai dari point-point penilaian ini hams didasarkan pada kondisi yang 

objektif. 

2. 	 Kesetiaan ada1ah kesetiaan setiap Pegawai Negeri Sipil Kepada Pancasila, UUD 

1945, negara dan pemerintah dengan menjunjung tinggi nilai-nilai yang 

dikandungnya tanpa melakukan pelanggaran terhadap Negara Kesatuan RepubJik 

Indonesia. 

3. 	 Prestasi Kerja adalah basil kerja yang diperoleh oleh setiap Pegawai Negeri Sipil 

sesuai dengan tugas, fungsi dan tanggung jawabnya sebagai unsur aparatur 

negara, abdi negara dan abdi masyarakat yang tewujud dalam nilai kerja yang 

sebanding dengan input dalam kegiatannya. 

4. 	 Tanggung Jawab ada1ah perwujudan dari nilai dan prestasi kerja setiap Pegawai 

Negeri Sipil dan rela berkorban dan menerima sangsi apabila merugikan negara 

dan pemerintahan akibat kelalaiannya. 
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5. 	 Ketaatan adalsh kepatuhan setiap Pegawai Negeri Sipil taat terbadap peraturan 

dan perundang-undangan yang berlaku dan mentaati setiap araban dan bimbingan 

pimpinan yang dinilai sesuai dengan ketentuan. 

6. 	 Kejujuran adalah setiap Pegawai Negeri Sipil yang berlaku jujur adil terbadap diri 

sendiri, maupun terbadap rekan sekerja dan juga terbadap pimpinan. 

7. 	 Kerjasama adalah sikap setiap Pegawai Negeri Sipil yang selalu berlroordinasi 

dan berkomunikasi antar sesama Pegawai Negeri Sipil dalam satu unit kerja dan 

unit kerja lainnya. 

8. 	 Prakarsa adalah kreatifitas dan ide-ide setiap Pegawai Negeri Sipil terhadap hal

hal bam yang menjunjung pelaksanaan tugas pokok, fungsi dan tanggung 

jawabnya. 

9. 	 Kepemimpinan adalah sikap Pegawai Negeri Sipil untuk membina, mengayomi 

dan mengarahkan setiap kelompok kerja dan paling tidak kejelasan setiap 

Pegawai Negeri Sipil. 

D. 	PeaelitiaD Terdahulu 

Penelitian yang telah dilakukan oleh Abd. Wahid Chairullah dengan judul 

Pengembangan Model Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil pads Kantor Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah dan Dinas di lingkup Pertanian Kahupaten 

Sampang. Dengan substansi pads penilaian kinerja merupakan kegiallm 

mengukur/menilai untuk menetapkan seorang pegawai sukses allm gaga! dalam 

melaksanakan pekerjaannya dengan menggunakan standar pelayanan sebagai tolak 

ukumya. 
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BAD III 


METODE PENELITIAN 


A. Desain Penelitian 

Menurut lrawan (2007.:4.25) yang mengatakan bahwa "Desain peneli~ 

adalah rancangan (rencana) penelitian yang akan dilakukan oleh seorang peneliti. 

Dimana desain penelitian mempunyai tiga komponen besar, yaitu permasa\ahan 

penelitian, kerangka teoritik, dan metodologi" 

Menurut Usman dan Akbar (2008.:16) masaJah adalah kesenjangan antara 

sesuatu yang diha..-apkan (das sole) dengan suatu kenyataan (das seil'l), dalam 

penelitian ini yang menj adi permasalsban adalah: 

1. 	 Bagaimanakah penilaian DP3 bagi Pegawai Negeri Sipil pada Dinas 

Perbubungan, POB dan Telekomunikasi Provinsi Kepulauan Riau ? 

2. 	 Faktor-faktor apa sajakah yang menjadi pertirobangan penilaian DP3 Pegawai 

Negeri Sipil pada Dinas Perbubungan, POB dan Telekomunikasi Provinsi 

Kepulauan Riau? 

3. 	 Bagaimanakah efektifitas DP3 tedwdap kineIja Pegawai Negeri Sipil pada 

Dinas Perhubungan, Pos dan Telekomunikasi Provinsi Kepulauan Riau? 

Kerangka teoritik menurut Irawan (2007.:1,7) adalah earn melihat satu 

permasalahan daTi perspektif (sudut) ilmiab. Di dalam kerangka teorms penulis 

memulai mempertajam permasalahan yang diteJiti dataran yang lebili iImiah dengan 

menggunakan konsep-konsep yang lebih jelas, teramati, terukur, di silri penulis 
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menjelaskan sesuatu (variabel) yang akan diteliti sejelas-jelasnya ketahap 

operasional. Kerangka teoritik merupakan penjelasan rasional dan logis yang 

diberikan oleh seorang peneliti terhadap pokok atau objek penelitiannya. 

Menurut Irawan (2007.:4.1) "Metodologi penelitian adalah totalitas cam yang 

dipakai untuk menemukan kebenaran ilmiah disebut totalitas cam sebab metodologi 

tidale hanya mengacu kepada metode peneliti.an, tetapi juga paradigma, pola pikir, 

metode pengumpulan dan analisis data, sampai dengan metode penafsiran temuan 

penelitian itu sendiri. 

Dalam penelitian ini penulis menggunak:m metode diskriptif dengan 

pendekatan 1ruantitatif. Oi mana penelitian diskriptif menurut Irawan (2007.:4.9) 

adalah penelitian yang bertujuan mendiskripsikan atau menjelaskan sesuatu hal 

seperti apa adanya. Jika demikian metode deskriptif memllngkinkan peneliti untuk 

memilih satu objek penelitian untuk dikaji secara mendalam dan bukan hanya 

mernbuat "peta umum" dari objek penelitian tersebut. Secam teknis penelitian dengan 

metOOe ini paling jauh mengkaji pola hubungan korelasional antara beberapa 

variabeL 

Menurut lrawan (2007:4.14) metode survei adalah metOOe penelitian yang 

menggunakan kuesioner sebagai instrumen utama untuk mengumpulkan data, Oleh 

sebab itu bisa dilakukan penelitian melalui pendekatan survey, artinya data utama 

diambil dari hasH survey kelapangan kepada setiap informanlnarasumber yaitu 

seluruh PNS yang ada pada Dishubpostel Provinsi kepulauan Riau dan dilaksanakan 

seiama lebih kurang 3 bulan. 
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MenUIUt lrawan (2007:4.16) metode evaluasi digunakan apabila seorang 

peneliti ingin menilai sesuatu dengan cara membandingkannya dengan suatu standar. 

Hasil dari penilaian ini mungkin digJmahn untuk meningkatkan kualitas sesuatu 

yang dinilai itu, atau membuat suatu kepurusan. 

Didalam metode deskriptif dengan pendekatan kuantitaif hampir selalu 

disebut istilah populasi dan sampel. Menurut Irawan (2007:4.18) populasi atau 

universe adaIah keseluruhan elemen yang akan ditelitildipelajari oleh seorang peneliti 

didalam penelitiannya, sampel adalah waldl ( dari populasi ). 

B. I.forman Penelitian 

Penelitian ini adaIah penelitian evaluasi terhadap kineJ.ja aparatur dalam hal 

ini Pegawai Negeri Sipil berdasarkan DP3, maka informan dalam penelitian ini 

adaIah seluruh Pegawai Negeri Sipil yang ada pada Dishubpostel yang berjumlah 39 

orang. 

C. Prosedur dan Teknik Pengumpulan Data 

Data yang diperlukan dalam penelitian ini meliputi data dan informasi tentang 

kinerja pegawai dan proses pelayanan, penilaian deogan DP3, tingkat pendidikan, 

keterampiian. kedisiplinan dan motivasi. Di samping itu diperlukan juga data tentang 

struktur organisasi, sarana dan prasarana dan kondisi kepegawaian. Untuk 

memperoleh keseluruhan data tersebut telah digunakan teknik pengumpulan data 

berupa pedoman wawancara atau wawancara terstruktur dan studi dokumentasi yang 

terwt dengan topik penelitian pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau. 
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Teknik pengumpulan data yang digunakan daIam penelitian ini meJiputi: 

1. 	 Studi dokumentasi, ialah metode yang digunakan untuk menjaring data di 

daIam dokumen-dokumen tertulis yang menunjukkan adanya hubungan 

dengan masalah yang menjadi obyek penelitian 

2. 	 Wawancara terstruktur, iaIah suatu percakapan langsung dengan tujuan 

tujuan tertentu dengan menggllnakan format tanya - jawab serta 

menggunakan pertanyaan yang tersusun dan berurutan. 

Data yang dibutuhkan untukmenjawab pennasaIahan daIam penelitian ini 

temagi ke daIam 2 kategori yaitu : 

1. 	 Data Primer 

Yaitu data pokok yang diperoleh dari basil survey yang dilakukan terhadap 

responden. Data tersebut meliputi data tentang : 

- Kesetiaan Pegawai Negeri Sipil kepada negara dan pemerintahan yang 

syah. 

- Prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil sesuai dengan Job Description. 

- Tanggung jawab Pegawai Negeri Sipil terhadap tugas pokok dan 

fungsinya. 

- Ketaatan Pegawai Negeri Sipil terbadap peraturan yang berlaku. 

• 	 Kejujuran Pegawai Negeri Sipil daIam melaksanakan tugas pokok. 

• 	 Kerjasama Pegawai Negeri Sipil baik yang bersifut horizontal maupun 

vertikaI. 

• 	 Prakarsa Pegawai Negeri Sipil daIam melaksanakan fungsinya 
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-	 Kepemiropinan Pegawai Negeri Sipil dalam organisasi. 

2. 	 Data Sekunder 


Yaitu data penunjang anaIisis dan data tersebut me1iputi data tentang : 


- Struktur organisasi Dishubpostel 


- Tugas Pokok, fungsi dan tanggungjawabnya 


- Keadaan personalia 


- Keadaan sarana dan prasarana 


D. Analisis Data 

Menurut Irawan (2007:3.24) dengan menggabungkan pengertian anaIisis 

data menurut Bogdan dan Taylor ( 1975) dan Patton ( 1980), Moleong ( 1994 ) 

merumuskan : Analisis Data ada1ah proses mengorganisasikan dan mengusulkan 

data ke dalam pol&. katagori, dan satuan uraian dasar sehingga dapat diketemukan 

tema dan dapat dirmnuskan hipotesis kerja seperti yang disarankan data. 

Setelah data yang diperlukan terkumpul kemudian dipisahkan dan 

dipilih menurut jenis dan sumbemya untuk selanjutnya ditabulasi ke dalam tabel 

dan dihitung menurut ketentuan yang telah ditetapkan. Selanjutnya dilakukan 

klasifikasi atas dasar frekuensi tanggapannya. Keseluruhan data tersebut disajikan 

dalam tabel distribusi frekuensi dan selanjutnya dilakukan anaIisa data kuantitatif 

dengan menggunakan a1at statistik untuk uji perbedaan antara satu variabel 

dengan variabellainnya. dengan satu sampel atau lebih dan satu sampel. 
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BABV 

SIMPULAN DAN SARAN 

A. SimpuJan 

Berdasarkan basil analisis data yang diperoleh melalui penelitian 

lapangan, maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut : 

l. 	Hasil penilaian OM kinerja Pegawai Negeri Sipil Dishubpostel Provinsi 

Kepulauan Riau cump balk:, tetapi kinerja Pegawai Negeri Sipil masm 

belum optimal Seperti tergambar dari basil penelman bahwa dari delapan 

indlkator penilaian DP3 masih sangat Irurang sesuai dengan kondisi kinerja 

sesungguhnya yang ada di lingkungan Dishubpostel. Untuk penilaian 

kesetiaan dan prestasi kerja memang sudah sangat objektit namun tidak 

demildan halnya dengan penilaian indikator laiunya. Seperti penilaian 

tanggung jawab. ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan 

masih belUBI sesuai dengan kondisi yang sesungguhnya ada di lingkungan 

Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau. tni menunjukkan bahwa evaluasi 

kinerja Pegawai Negeri Sipil melalui penilaian DP3 belUBI efektif diIakukan 

dan masm bersifat subyektif. Sehingga perlu standar penilaian terbadap 

kinerja PNS secara objektif melalai evaluasi kinerja secara nrtin dan betbJa 

terhadap output kega PNS di blshubpostel Provinsi t<:epulauan lUau. 
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HO 

~. 	 Ada beberapa mktor yang mempengmuhi leljadinya perbedaan nilai DPl ms 
dengan kinerja PNS sesuai dengan kondisi sesunggulmya, yaitn fak:tor 

kenaikan pangkat, dimana DPl merupakan salah sam persyamlan untuk 

kenaikan pangkat sehingga nilai DP3 yang diberikan oleh pejabat penilai 

cendenmg 'membantn' ms yang dinilai dalam rangka kenaikan pangkat. 

Faktor pengawasan yang dilaknkan oleh pejabat penilai terbadap PNS yang 

diniIai masih lemah sehlngga berdampak kepada pemberian nilal dan faktor 

sosial. 

l. 	f>enilalan DPl pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau menunjukkan basil 

tidak efuktifdaIam mengukur icineJja pegawai, hili ini dapat dibuktikan dengan 

angka penilalan DM yang rata-rata cukup tinggi dibanding dengan kondisi 

kine!ja pegawai yang sebenamya. 

B. 	Saran 

Dari kesimpulan tersebut diatas, maka dapat disarankan beberapa hal 

sebagai berikut : 

1. 	 Hendalmya pimpinan Dishubpostel mencari fonnat yang baru daJam penilaian 

kinetja ms bila dilihat dari sudut penilalan DPl. misalnya masing-masing 

PNS ditngaskan membuat rencana keJja dan melihat hasilnya melalui evaluasi 

secara rutin dan berkala. 

2. 	 Dalam melaknkan penilaian DP3 kepada Pegawai Negeri Sipil secara objektif 

berdasar kepada pengulruran pencapaian tngas sebagaimana yang telah 

tercantnm pada tugas pokok dan fungsi. 
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t 	 Sebaiknya pengawasan dilakukan secara optimal daIam rangka evaluasi 

kinerja PNS, sebingga penilaian Kinerja PNS melaIui DP3 dapat lebm efektif 

lagi dimasa yang akan datang. 
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Lampiran 1: 

PEPOMAN WAWANCARA UNT!JK PEJABAT ESELON ill: 

EV ALUASI KINERJA BERDASARKAN DP3 PADA DINAS 

PERHUBUNGAN FOS DAN TEL'EKOMUNIKASI 


PROVINSI KEPULAUAN KlAU 


1. 	 Memperkenalkan diri kepada respondcn, mengemukakan maksud dan 

tujuan pengumpulan data, meminta persetu~iaan dan tWapall 

terima kasib untuk menjadi responden. 

2. 	 Menjelaskan babwa jawaban tidak dinilai benar atau salah !wena 

wawancara ini untuk kepentingan penelitian saja. 

3. 	 Semus basil pendapat, saran, k.omentar, pengalaman dan ider.titas 

responden akan dijamin Icerahasiaannya. 

4. 	 Meminta ijin kepada responden, babwa selama wawancara dilakukan, 

direkam pada tape recorder untuk membantu melengkapi catatan 

pewawancara. 

5. 	 Melakukan wawancara sesuai dengan kesepakatan. 

6. 	 Menyimpulkan dan mengldarifikasi basil wawancara dengan responden. 

7. 	 Mengakhiri wawancara dengan mengucapkan terima kasih. 

Data Rqpopdep : 

A. 	 Nama Lengkap 

B. 	 Tingkat Pendidikan 

C. 	 PekeIjaanlJabatan 

D. Alamat 

E. 	 Tanggal Wawancara 

F. 	 Waktu Wawancara : Fukui ........... sid ••...... 


G. Kode Responden 
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LampiraD 2! 

Pedoman Wawancara Penelitian Evaluasi Kinerja DP3 Pada Dinas 

Perhubungan PO!! dan Telekomunikasi Provinsi KepuJauan Riau 


L Identitas RespondeD 

1. 	 Nama 

2. 	 Umur 

3. 	 lenis Kelamin 

4. 	 Pendidikan terakbir 

5. 	 MuIai Identitas 

6. 	 Pengkat/goiongll1l 

7. 	 labatan sekarang 

8. 	 Instansi 

II. KiDerja 

I. 	 Kesetiaan pegawai terhadap oTglI1lisasi Dinas Perbubungan, Pos dan 

Telekomuntkasi setelah dilaksanakan penilaian OP3. 

2. 	 Prestasi keJja pegawai setelah dilakukan penilaian OP3. 

3. 	 Tanggungjawab pegawai daIam melaksanakan pekerjaan setelah 

diberikan penilaian meIalui OP3. 
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4. 	 Ketaatan pegawai dalam menjaJankan tugas setelah diberi penilaian 

DP3. 

5. 	 Kejujuran pegawai dalam menjaJankan tugas setelah diberikan 

penilaian DP3. 

6. 	 KeJjasama pegawai dalam melaksanakan tugas setelah diberikan 

peniJaian DP3. 

7. 	 Efektifitas Kepemimpinan anak: buah bapak: daIam menjalankan 

tugas untuk mencapai tujuan organisasi setelah dilaksanakan 

penilaian DP3. 

8. 	 Hambatan dan saran bapak tentang pelaksanaan penilaian DP3 di 

lingkungan kelja bapak: 

9. 	 Faktor-lhlctor yang mempengaruhi proses pelaksanaan peniiaian DP3 

di kantor bapak:. 

10. 	 Efektifitas peniiaian DP3 terhadap kinelja pegawai dilingkungan 

keJjabapak:. 

a. 	 Dalam rangka kenalkan pangkatlpromosi jabatan. 

b. 	 Dalam rangka peningkatan pendidikan pendidikan dan 

peiatihan. 

Dalam rangka pemberian hukuman disiplin. 
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Lampiran3 : 
ANGKET PENELITIAN 

No. Res(lflDden :..........._........._........_ .. 


ldentitas: 

I. Nama 

2. 	 Tingkat f>endidikan I. 83 4.D3 
2.S2 5.SMPfSMU 
3.S1 6. Lain - lain 

3. PekerjaanlJabatan 

4. Pangkat!Golongan 

6. Alamat 

Petunjuk Pengislan Angket: 
BapaklIbulSdr. &pat memilih satu item jawaban dari pertanyaan yang 

menurot BapaklIbulSdr paling sesuai dengan pengalaman dan kenyataan di 
japangan, dengan member! tanda silang (X) pada altemati( jawaban yang tersedia. 

Pllftar Pertanvaau 
EvaJuasi Kinerja Berdasarkan DP3 Pada Dinas Perhubungan Pos Dan 
Telekomunikasi Provinsi Kepulauan Riau 

1. 	 Menurot BapaklIbulSdr, apakab PNS dilingkungan Dishubpostel sudah 
dengan baik melaksanakan kesetian, kepatuhan dan disiplin terhadap aturan 
umum yang berlaiw bagi bangsa indonesia yaitu terbadap Pancasila, UUD 
1945 tersebut? 

a. Sangat baik 
b. Baik 
c. Cukup Baik 
d. Kurang baik 
e. Tidak baik 

2. 	 Menurot Bapak/lhul8dr, apakah selama PN8 dilingkungan Dishubpostel di 
daJam melaksanakan atau menyelesaikan setiap tugas dan pekerjaannya sudah 
menunjukan prestasi kerja yang baik " 

a. Sangat baik 
b. Baik 
c. Cukup balk 
d. Kurang baik 
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e. Tidak baik 

3. 	 Menurut BapakJIbulSdr, apakah rasa tanggung jawab setiap PNS di lingkunan 
Dishubpostel sOOab baik dalam melaksanakan dan menyelesaikan setiap 
peketjaan serta tugasnnya? 

a. Sangat baik 
b. Baik 
c. Cukup baik 
d. Kurang baik 
e. Tidak baik 

4. 	 Menurut BapaklibulSdr, apakah PNS di lingkungan Dishubpostel sudab baik 
didalam melaksanakan ketaatan terhadap ketentuan-ketentuan yang berlaku, 
tugas dan pimpinan serta memiliki tingkat disiplin yang tinggl dan 
berdedikasi ? 

a. Sangat baik 

b.Baik 

c. Cukup baik 
d. Kurang baik 
e. Tidak baik 

5. 	 Menurut BapaklIbu, apakah setiap PNS dl Jingkungan Dishubpostel sudab 
dengan baik berprilaku jujur dan adil terhadap diri sendiri, maupun terhadap 
rekan seketja dan juga terhadap pimpinan didalam melaksanakan tugas dan 
peketjaannya ? 

a. Sangat baik 
b. baik 
c. Cukup baik 
d. Kurang baik 
e. Tidak baik 

6. 	 Menurut Bapak/IbulSdr, apakah setiap PNS di lingkungan Dishubpostel 
sudab dapat melaksanakan kerjasama dengan baik dalam setiap penye lesaian 
tugas dan pekerjaannya ., 

a. Sangat baik 
b. Baik 
c. Cukup baik 
d. Kurang baik 
e. Tidak baik 

7. 	 Menurut BapaklIbulSdr. apakah PNS di lingkungan Dishubpostel dalam 
melaksanakan tugas dan pekerjaanya sudab mampu dengan baik memberikan 
kontrlbusi peml!dran, ide. gagasan dan inisiatlf yang balk? 
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8. Sangat baik 
b. Baik 
c. Cukup balk 
d. Korang baik 
e. Tidak baik 

8. 	 Menurut Bapak!IbulSdr, apakah masing-masing PNS di Iingkungan 
Dishubpostel sudah memiliki atau menerapkan pols kepemimpinan yang baik 
didaJam meiaksanakan setiap pekeJjaan dan rugasnya? 

a. Sangat balk 
b. Bsik 
c. Cukup baik 
d. Korang baik 
e. Tidak baik 
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TRANSJaUP NlLAI 

RESPONDENA 


,-~- .~--..---..--.-... 

MATERIYANG 
PENILAIAN 

NO DINILAI 
ANGKA SEBUTAN 

- . -
Kesetiaan terhadap , 

I PancasiTa. Negara dan 89 i Baik 
, PcmcrinIah i 

i 
2 Prcstasi Kerja 78 Bail< 

3 TII1I8&UJIg JaWllb 78 Bail< 

4 Ketaaliln 18 Balk 

5 Kejujuran 
, 

78 Baik 

6 Kerjasama 7& ! Bail< 

7 l'rakarsa 18 Bail< 

8 Kepemimpirum 78 Baik 

E••mRlltus 
.JUMLAII 635 T•• l'IIlull 

i I LI_ 
I 

NILAIRATA-RATA i 79,37 Baik 

i 

, 
i 

, 
i 

. . . . 

KETERANGAN 

~ 
I 
i 
i 

1 

i 

Sumber Data : Baglan KepegawO/an Dishubpostel Prov11IS1 Kepn 
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TJ.UNstaUl> NtLAI 
RESPONDENB 

._

i 

NO 

T 

2 

3 

4 

5 

6 

1 
1--

8 

~~.-~~-'~--~---~-----~----------- ----------------------~-------

MATERIYANG 
PEN1LAlAN 

DINlLAJ ANGKA SEBUTAN 

Kesdiaan terbadap 
l'ancasila, Negara dan 92 Sangat BIIIK 

. Pcmcrinlilb 

Prestasi K.lllja 81 Baik 

Tanggung Jawab 80 Baik 

Ketaalan 80 I Balk 

K.ejujuran 80 Baik 

Ker,iasama 83 Baik 

l'mIwsa 80 Baik 

Kepemimpinan 80 Baile 

En_RaIll. 
JtJMLA1I 656 UmaPululi 

Ena.. 

NILAlRATA-RATA 82,00 Baik 

------_._--_._-

KETERANGAN 

, 
i 

._. 

.Sumber Data ; Baglan KepegawQlan Dl8hubpostel Provmsl Kepn 
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tRA:NsKRtP NttAt 
RESPONDENC 

,--

NO 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

.---.--.--~ .---.--.-~.-..-.~.-~ 

PENILAIAN 
, 

MATERIYANG 
DINILAI 

-. KETERANGAN 
ANGKA SEBUTAN 

K.esetiaan t.erbadap 
Pancasila, Nepra dan 92 S&ngat Balk 
PcmerinlWl 

Prestasi Kerja 
i 

89 Baik 
i 

Tanggung Jawab I 89 Balk 

Kelulan i 88 Balk 

Kejujuran 87 
, 

BaileI 
\ 

Ketjasama 87 I Baik I 
JIrakarsa 87 ! Baile I 
Kepemimpinan 87 Baile 1 , 

JUMLAlI 786 bjllll .a.tII!I 
Ella.. 

!iItLAt ltATA-ltATA 88,25 Baik 
. .Sumber Data ! Bagum Kepef!f1Wa/an Df!Jhubposte/ Pl"tWl1I!Il Kepn 

i 
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tRANsKk:il NttAI 
RESPONDEND 

NO 

I 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

II 

i 
i 

...-------~--~--.--- ,..---~.----..-~..~-.._____r.-~~----~----~---

MATERIYANG 
PENILAIAN IKETERANGAN

DINJLAJ 
ANGKA SEBUTAN 

Kesetjaan terbadap i 

PancasiJa, Negara dan i 95 Sangat Baile ! 

Pcmcrimah 

Prestasi Kerja 91 SangatBaik 

T~Jawab 89 Baik 

Keblatan 89 Balk 

K.ejujunm 90 Baik 

Kerjasama 87 Baik 

Frakarsa il9 I &ik 

i Kepemimpinan 
i 

89 I Baik 

TlljaltRaIas 
JUMLAII 71' S-1IIIa. 

Bl!las .. 
NlLAIRATA-RATA I 89,87 Baik 

I 

I 

I 

I 

Sumbel' Data : Bagllm Kepegawazan Dishubpostel ProvtnSI.Kepri 
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l'RANsKRl.P NtLAt 
RESPONDENE 

NO 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

MATERIYANG 
DIN1LAl 

Kesetiaan Ierbadap 
Pancasila, Negara dan 

. Pcmcrinlllb 

Prestasi Ke!ja 

Tanggunglawab 

Ketaatan 

Kejujuran 

Ke!jasama 

fu!karsa 

Kepemimpinan 

.roMLAB 

NILAIRATA-RATA 

.~.~.~.~.--~.-.-.-.-.~ 

PENILAIAN 
f-~...-----.-----l KETERANGAN 

ANGKA SEBUTAN 

90 Balle 

I 
, 

84 I Bait 
i 

! i 
83 I Baik 

83 I Baik 

83-+ 
Balk 

Balk84 • 
I 

I 
83 Balk

i , 

, 
84 Baik 

ED. Ram 
674 Yujll" Palull 

.. .. :Em_t 

I 84.15 Baik. 
. . .Sumbe,. Data : Baglan Kepegawalan DlShubposteI ProVmsl Kepn 

1 

I 
I 
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'tRANstOOP NtLAt 

RESPONDENF 


MATERIYANG
NO 

DINILAI 

Xesetiaan terbadap 
1 Pancasila, Negara dan 

l'cmerinl:llb 

2 Prestasi Ke1ja 

! 3 Tanggung Jawab 

4 Ketaalan 

5 Kejujuran 

6 Ke1jasama 
i 

7 Prakarsa 

8 Xepemimpirum 

JUMLAH 
. ~ ... 

NILAI RATA-RATA 

I-·~·--- 1---··
PENILAIAN 

. I· KETERANGAN 
ANGKA SEBUTAN I 

i 
90 Baik 

i 

i 82 Baik 
! 
i 

7S CukupBaik 

82 Balk 

83 Baik 

83 Baik 

83 Sail< 

83 Baik 

E........ 
"I EIIA.PaIull 

Ssm 
~ 

82.65 Baik i 

. 

i 

i 
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tRANsKRtP NiLAt 
RESPONDENG 

..--.-..

. . 

--_. ~- .. 

MATERIYANG
NO DlNlLAI 

Kesetlaan terbadap 
1 Pancasila.. Negara dan 

•Pcmcrin1ah 

2 PresCasi Kerja 

3 Taoggung Jawab i 75 

i 4 Ke\31IIan 

5 Kejujuran 

6 Kerjasama 

7 Prakarsa 

8 Kepemimpimm 

JUMLAB 

I INILAIRATA·RATA 

I . ~-----~...-
PENILAIAN 

. KETERANGAN 
ANGKA SEBmAN 

90 I Baik 

85 Baik 

CukupBaik 

I 85 . BalleI 

84 Baik I 
84 Baik I 

I 

75 tuJrup l3aik i 

i 

85 Baik 
! 

E......tu 
~ E••• PuluIl 

.... .. . TImo ... 

8l.87 I Baik 

Sumber Data : Baglan Kepegawaum Dishubpostel Provinsl Kepn 
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TRANSkR:I:P :N1:tAJ 

RESPONDENH 


, 
MATERIYANG

NO DINn.AI 

-
Kesetiaan terbadap 

1 Pancasila, Negara dan 
PCI1'ICIin1ab 

2 Pnmasi Kerja 

3 Tanggung Jawab 

I 4 Ketaalan 
i 

L 
5 Kejqjuran 

I 6 Kerjasama 

r-;- Pmkarsa 

8 Kepemimpirum 

JUMLAB 

-- -

NlLAIRATA-RATA 

j 
PENILAIAN 

ANGKA 1 SEBUTAN 

90 Baik 

84 Baik 

I 75 CukupBaik 

83 Balk 

i 
83 Baik 

i 84 Baik 

! 75 Cukupilaik 

82 Baik 

EuIBaataa 
656 UataPuIult 

E.....-
82.00 Baik 

i 

. . 

KETERANGAN 

, 
i 

- .-,. ._-,,_.-. .' 

I 
Sumber Data : Bagl(m KepegawmQn Dishubpostel Provl1fSi Kepn 
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'TRANSKRJP NlLAI 

RESPONDEN TERHADAP MATERI PENILAlAN DP3 


MATEIlI KATEOORl NILAI DPJ TOTAL 
NO PENILAlAN DP3 

-SANGATTERHADAlP PNS BAlK 
C11KUp. KURANG TJDAK 

JUMLA.H
BAlK BAlIK BAlK BAlK PEBBENTASB 

.JLH ./0 AH '" AH %1 lUI % ILH % 
PNS 

Kesetiaan terhadap PlIllCuila, I 
I 3 7,69 15 38,46 21 I 53,85 39 180

Negara dan Petrulrintah i 

---  --  ~ --- - -

i 

2 PreSlllSi Kerja • 2,56 9 23,08 16 41,02 11 2&.2B 2 5,13 39 HIO 
1---

3 Tangguag Jawab 5 12,82 11 43,59 17 43,59 39 litO 
-  --  -- 

4 Ketaatan 9 23,08 16 I 41,03 I 12 30,76 2 5,13 39 180 
r - --  --  -  ---  -  -

5 Kej~\II'IIlI 12 30,76 11 28,21 11 28,2 V 5 12,82 39 lItO 
---  -

6 Kerjasama 12 30,n 12 I 30,7i 15 38,46 39 litO 
,----  ---. 

121 
--- ,I- - - ,~f

7 Prakarsa 6 15,38 30,77 16 41,03 5 12,82 39 100 
--

8 Kepemirnpinall 12 30,77 221 56,41 5 nz,S2 39 100 
'--

Sumber Data: BagioJl Kepegawalan DishulJposlel Provinsi Kepri 
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DEPARTEMEN PENDIDIKAN NASIONAL 

A1amal:UNIVERSITAS TERBUKA 
Jln. P.u. No.5 Rumbol

UNIT PROGRAM BELAJAR JARAK JAUH (UPBJJ) 	 PekanbaN28265 
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Fax. (0761) 52388 
e.....al : u\pku164!1indo&alnel.id 

No ; \6~1H31.24!TR12008 
Lamp : 1 (satu) lembar o6 ~IGV 2008 
Hal ; Izin Penelman 82 MAP 

Universitas Terbuka 

KepI1da yth. 

Bapak Sekda Propinsi Kepulauan lUau

di . 

Tanjungpinang 

Dengan hormat, bersama ini kami informasikan kepada Bapak babwa mabasiswa progmm 
Pascasarjana UniveISitas Terbuka program studi Magister Administrasi Publik akan 
melaksanakan penelitian dari tanggal I September sampai dengan 30 November 2008 di 
instansi yang Bapak pimpin. Untuk ito kami mohon dapat kiranya Bapak memberi izin kepada 
para mahasiswa tersebut untuk dapat melaksanakan penelit4ut lIC'bagaimana data terlampir. 

Demikian kami sampaikan. Atas perhatian dan kebijaksanaan aapak, kami ucapkan terima 
kasih. 

Tembusan Ylb : 
t. Dixektur Pascasarj_ UT sebagai Iaporan 
2. KepaIa DilIas Pendidik!l!l Propinsi Kepulauan Rian 
3. KepaIa Dinas Perlmbungan Propinsi Kepulau!l!l Rian 
4. Kepala Dinas Pemuda dan OIaluBga Propinsi KepuIauan Rian 
S. Anip 
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.. DEPARTEMEN PENDIDIKAN NASIONAL -
AI.mat: - UNIVERSITAS TERBUKA-I:- Jln. PaUlI No, 5 Rumbai 

UNIT PROGRAM BELAJAR JARAK JAUH (UPBJJ) Pekanbaru 28265 -:::l Telp, (0781)52705, 52388PEKANBARU 
Fa•. (0781) 52388 
E-maH: ulpku16@indooatnel.id 

JUDUL-JUDUL PROPOSAL TESlS MAHASISW A PROGRAM PASCASARJANA 

PROGRAM STUDI MAGISTER ADMINlSTRASI PUBLlK (MAP) UNIVERSITAS TERBUKA 


PADA UPBJJ-UT PEKANlIARU MASA 1008.1 


I NO' NIM 

j 014991387 
i 

2 015012883 

i 

" 015012084 
, 

NAMA 

JURlTNO 

AFRIZAl 

DWICAHYONO 


JUDUL PENELlTlAN 

Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan 
Motivasi Kerja Tedladap Kineqa Sekmtariat 
Dinas Pendidikan Provinsl Kepulauan Riau 
Proses Pengambilan Keputusan Dalam Rangka 
Efisiensi Dan Efeklifilas Penempalan Pegawai 
Pada Sekrelanat Daerah Provinsi Kepulauan 
Riau 
Evaluasi Kinerja BMfasarkan DP3 Pada Dinas 

.. 015017567 

5 014974n8 

! 

6 014707862 

7 014941841 

EDIIRAWAN 

SUPARDI 

NOVIANTO 

i 

Analisa Stralegi Manajemen Datam Peningkatan 
~,Sekretariat Daemh Provinsi Kepulauan 

ALFIAN 

,~'au '<".,. ,I': " ". "y. '" " 

Perhubungan, Pos dan Telekomunikasi Provinsi 
Kepulauan Riau 

Anatisis Dampak Implementasi Kebijakan 
Pembangunan Pulau Dompak Sebagai Pusat 
Pemerinlahan Provinsi Kepulauan riau dI 
Tanjungpinang 
Analisis Pengaruh Budaya Organisasi Tehadap 
Elos Ke~a Pada Dinas Pendidikan Provinsi 
KellUlauanRiau 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Tehadap 
EfekliYitas 0Iganisasi Pads Dinas Pemuds Dan 
Olahraga ProvInsi KePUlauan Riau 

'~'v'"<,;" ~~$ "UPSiliJT Pekanbaru 
Iq ~""'.!::' Kepala, 

,... "I ""'.•i'''''[ , ' " II: I> 1"Il"',' \.<A.'C. ,~ ;i ;>
W!}, <,' '" _~ .1 

~~ Qb £i'~ ;i,M.51t "fpaJ~u 13194 650 
KANa.. " 

- -"" 
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I"EMEKINTAH PROVINSI KEPULAUAN RIAU 

BADAN KEPEGAWAIAN DAERAH 


JLBasuki Rahmat No.1 Tanjungpinang Telp. (0771) 318556 Fax. (0771) 318554 


TANJUNGPINANG 


Tanjungpinang, I.... November 2008 

Kepada 
Nomor W IBKD1XI/2008 	 Yth.1. Kepala Dinas Pendidikan Provinsi 
Sifat Biasa 	 Kepu\auan Riau 
Lampiran 	 2. Kepala Dinas Perhubungan, Pos dan 
Perihal PemberilahuanlIzin Telekomunikasi Provinsi Kepulauan Riau 

Penelitian 8-2 MAP-UT 3. Kepala Dinas Pemuda dan Olahraga 
Pn;)Vinsi Kepulauan Riau 

4. 	 Kepala Biro di Lingkungan Sekretariat 
Daerah Provinsi Kepulauan Riau 

di-
TANJUNGPINANG 

Menindaklanjuti Surat Kepala UPBJJ-UT Pekanbaru Nomor 

16991ID1.24ffRl2008 tanggal 06 November 2008 perihal sebagaimana pokok surat di 

atas, diharapkan kepada Saudara untuk dapat memberikan izin kepada nama-nama 

mahasiswa sebagaimana tercantum di bawah ini untuk melaksanakan penelitian di 

SKPD yang Saudara pimpin. 

Adapun daftar nama mahasiswa sebagai berikut : 

NO NIM NAMA JUDUL PENELITIAN 

! 

i 

i 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

014991387 

015012883 

015012084 

015017567 

014974778 

014707862 

JURlTNO 

AFRIZAL 

DWICAHYONO 

EDlIRAWAN 

SUPARDI 

NOVIANTO 

Analisis Pengaruh Gaya Kepernimpinan 
Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 
Sekretariat Dinas Pendidikan Provinsi 
Keoulauan Riau 
Proses Pengambilan Keputusan Dalam 
Ranglea Efisiensi dan Efektifitas 
Penempatan Pegawai Pada Sekretariat 
Daerah Provinsi keoulauan Riau 
Evaluasi Kinerja Berdasarkan DP3 Pada 
Dinas Perhubungan, Pos dan 
Telekomunikasi Provinsi Kepulauan Riau 
Analisis Dampak Implementasi 
Kebijakan Pembangunan Pulau Dompak 
Sebagai Pusat Pemerintahan Provinsi 
Keuulauan Riau di Taniungpinanll: 
Analisis Pengaruh Budaya Organisasi 
Terhadap Etos Kerja Pada Dinas 
Pendidikan Provinsi Keoulauan Riau 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap 
Efektifitas Organisasi Pada Dinas 
Pemuda Dan Olahraga Provinsi 
Keoulauan Riau 
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NO NIM NAMA JUDUL PENELITIAN 

7 014941841 ALFIAN Analisa Strategi Manajemen Dalam 
Peningkatan Kinerja Sekretariat Daerah 
Provinsi Kepulauan Riau 

Demikian kami sampaikan, atas keIjasamanya kami ucapkan terima kasih. 

N KEPEGAWAIAN DAERAH 
/.\\ ______ PULAUAN RIAU 

Ii ..../ -?O 
.... ''/ /-,,_..... 

,': '., :'>~~-~:·~7~-::-,-~A.\\ 
::., .. ...1 "L, cGAWAIA 

l', '\ ['J/.:f~AH
"\C--~~-I 

\ ':\~ Drs M.Si 
.." ..; :Pc Uta a Muda 

- ··,c·'"NIP. 010 137 881 

Tembusan disampaikan kepada yth : 
I. Gubemur Kepulauan Riau di Tanjungpinang; 
2. Sekretaris Daerah Provinsi Kepulauan Riau di Tanjungpinang. 
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